﻿UNIVERSITATEA DE STAT DE MANAGEMENT ȘI EU Kibanov, I B Durakova MANAGEMENTUL PERSONALULUI ORGANIZATIEI: tehnologii actuale de recrutare, adaptare si certificare Recomandat de UMO al universităților ruse în domeniul managementului ca ajutor didactic pentru studenții instituțiilor de învățământ superior care studiază la specialitățile "Managementul organizațiilor" și "Managementul personalului" Ediția a doua, stereotipă KNORUS • MOSCOVA - Cropi UNIVERSITATEA DE STAT DE MANAGEMENT ȘI EU Kibanov, I B Durakova MANAGEMENTUL PERSONALULUI ORGANIZATIEI: tehnologii actuale de recrutare, adaptare si certificare Recomandat de UMO al universităților ruse în domeniul managementului ca ajutor didactic pentru studenții instituțiilor de învățământ superior care studiază la specialitățile "Managementul organizațiilor" și "Managementul personalului" Ediția a doua, stereotipă KNORUS • MOSCOVA - Cropi UDC ( ) BBK ( ) ya K Recenzători: A F Zubkova prorector al Academiei de Stat și Administrație Municipală din Moscova, economist onorat al Federației Ruse, doctor în economie, profesor, A I Turchinov Șeful Departamentului de serviciu public și politică de personal al RAGS sub președintele Federației Ruse, doctor în științe, prof Kpbanov A Ya K Managementul personalului organizației tehnologii actuale de recrutare, adaptare și certificare specialitatea educațională * A Ya Kpbanov, I B Durakova Ed a II-a, ster - M KNORUS, p ISBN - - - - Conceptul și principiile selecției candidaților pentru angajare, metode de contact și non-contact de evaluare a candidaților, evaluarea candidaților prin testare Experiența utilizării tehnologiilor moderne pentru angajarea și evaluarea personalului în cadrul selecției, orientare în carieră, adaptare și certificare O atenție deosebită este acordată problemelor de selecție și recrutare în organizațiile internaționale Sunt incluse aplicații care vor ajuta cititorul să aplice materialul prezentat în practica de zi cu zi Pentru studenți, studenți studenți absolvenți și doctoranzi studierea problemelor managementului personalului organizației, precum și specialiștii Ilya ai serviciilor de personal și managerii UDC ( ) BBK ( ) ya MANAGEMENTUL PERSONALULUI ORGANIZATIEI: TEHNOLOGII ACTUALE DE RECRUTARE, ADAPTARE SI CERTIFICARE ISBN - - - - O Kpbanov A Ya Durakova I B , Despre Kio Rus LLC' CUPRINS INTRODUCERE CAPITOLUL Obiectivele și conceptul principal de selecție , n giiim a Principii <>tGkіr і și і-anma Vіch-і інііг fakpіrі і influențarea selecției și angajării unei persoane, de exemplu Influența asupra elgborului și angajării de fltprons interni Kіііmіііеteneііііі i evaluand еііідніі ти аndіigoіv Mapt eiiniiiivyO abordare în iunie pentru închiriere KіІNІrOLYІYS NOІROSY CAPITOLUL METODE FĂRĂ CONTACT DE EVALUAREA CANDIDAȚILOR Evaluarea candidaților prin cerere și curriculum vitae Rezumat în selecția candidaților Dovezi în evaluarea fără contact a solicitanților Interogarea personală la momentul angajării Scrisori de recomandare și metode de analiză a conținutului acestora Metode de selecție discutabile Principalele motive ale lipsei de informații obținute din documentele de aplicare Întrebări de control CAPITOLUL EVALUAREA SOLICITANȚILOR PRIN TESTARE Definiții, domenii și tipuri de teste Criterii de calitate a testelor și practică de testare Întrebări de control CAPITOLUL METODE DE CONTACT ÎN SELECȚIA CANDIDAȚILOR Puncte de vedere, focus, tipuri de interviu inițial Specificul interviului de instalare evaluarea rezultatelor acesteia și mecanismul de rambursare a cheltuielilor către candidați Metoda centrului de testare și evaluare ocupațională Caracteristicile comparative ale metodelor de evaluare a candidaților Întrebări de securitate CAPITOLUL NOI TEHNOLOGII ÎN PRELIMINAR SELECTAREA CANDIDATULUI Metoda headhunting de căutare directă a candidaților pe kaka> știri cu supă ii tipuri de persoane de marketing ta Formarea neri ona t-image e-ness în personalul altor organizații, care afectează dependența forței de muncă de apariția angajatorilor pe piața care oferă locuri de muncă Aspectul de timp presupune studierea propunerii în conformitate cu fluctuațiile sezoniere (de exemplu, în construcții) sau programul de lucru flexibil (de exemplu, munca în schimburi) Constrângerile spațiale ale pieței muncii oferă informații despre problemele de angajare și recrutare "conduse pe standarde", cum ar fi valoarea timpului liber, situația transportului, competiția de recrutare sau structura socială Evidențiind piața muncii ca fiind cel mai eficient factor din mediul extern, mulți experți consideră că aceasta acumulează acțiunile altor factori externi și astfel acționează ca un singur, dacă nu singurul, factor integrat care influențează angajarea din exterior O altă versiune are dreptul de a exista, presupunând un set de Speakeri autonomi, fiecare dintre care poate avea un impact diferit asupra altora, inclusiv asupra pieței muncii Importanța factorilor demografici se datorează, în primul rând, faptului că oferta totală de muncă socială se corelează în mod clar cu schimbările populației, ceea ce, în al doilea rând, afectează alegerea strategiei de selectare și angajare a unui angajator Mărimea populației depinde de influența a doi craintori cantitativi - mișcarea naturală și spațială (mecanică) Primul factor, în opinia demografilor, este ironizat destul de bine, întrucât balanța numărului de nașteri și decese este un indicator supus dezvoltării evolutive, schimbările revoluționare pot apărea doar ca urmare a unor defecțiuni structurale extraordinare - războaie, naturale pe scară largă dezastre etc În mișcarea spațială a populației, un rol semnificativ îl joacă factorii exogeni, a căror natură pot fi decizii naționale în domeniul politicii și economiei (întărirea potențialului economic al țării, acordarea azilului) sau evenimente din țările cu un nivel mai scăzut de dezvoltare legate de așa-numita lume a treia (sărăcia, războaie, braconajul forței de muncă etc ) Globalizarea piețelor muncii face necesară obținerea de evaluări fiabile ale solicitanților de angajare nu numai în spațiul național, ci și în țările care sunt presupuse exportatoare și importatoare de forță de muncă Așadar, până în prezent, una dintre cele mai precise prognoze ale schimbărilor populației și, în consecință, a solicitanților de angajare a fost considerată următoarea variantă, prezentată în Tabel Tabelul Modificarea populației și a solicitanților de angajare în țările - membre ale Comunității Economice Europene, % Țări Schimbări populație de solicitanți de angajare Belgia - , + , Danemarca , + , Franța + , + , Germania + , + , Grecia + + Irlanda ■ , + , Italia -*- Luxemburg + , + , Olanda + , + , Portugalia + , + , Spania + , + Marea Britanie + " + , Comunitatea economică + , + , "Ecouul demografic" este perceput de angajatori din multe țări europene ca o problemă serioasă În primul rând, ideile naționale despre contingentele de recrutare, devenite în general obișnuite, sunt încălcate, în structura lor o pondere din ce în ce mai importantă este formată din străini - candidați la posturi manageriale și inginerești, și nu doar muncitori, cum era înainte, posturi Din cauza lipsei personalului propriu, a schimbărilor în pozițiile lor valorice și a atitudinilor față de muncă (vezi mai jos), precum și a atractivității economice și sociale mai mari a angajării în țările foarte dezvoltate pentru străini (despre care depune mărturie inclusiv datele din Tabel ), tendințele emergente sunt susceptibile de a avea o dezvoltare pozitivă Tabelul Costul unei ore medii de lucru, USD STATELE UNITE ALE AMERICII* Țări Cost Germania (Bostok + Vest) Norvegia Suedia , Belgia ora Olanda Bulgaria , China , Iugoslavia' Serbia OAO Indonezia , Federația Rusă , * Costul unei ore medii de muncă include plata pentru sarcina îndeplinită și plăți suplimentare pentru asigurări sociale, concediu plătit, deduceri în caz de boală În al doilea rând, locurile de muncă ale noului secol, pe lângă competența profesională, necesită de la candidați "cunoștințe și abilități lingvistice în interacțiunea cu sistemele tehnice moderne" Candidații din țările lumii a treia, unde "rata constantă a natalității garantează un aflux de forță de muncă tânără în străinătate", cel mai adesea "nu promovează un examen de probă la angajare" În al treilea rând, la angajarea de manageri străini, metodele clasice de selecție, care garantau corectitudinea relativă a selecției acestei categorii de solicitanți, se dovedesc a fi nepotrivite Din cauza "eterogenității sistemelor educaționale" din diferite țări și a "opacității" standardelor de calificare, de exemplu, multe întreprinderi germane au fost nevoite să modifice "metoda centrului de evaluare" în "metoda centrelor de evaluare locale", lucrând numai cu candidați din culturi naționale înrudite și din aceleași limbi materne Din interviul nestructurat utilizat în selecția managerilor de nivel înalt, a fost necesar să se revină la semi-structurat și chiar structurat pe jumătate uitat, pentru a evalua calitățile cheie de calificare necesare managerilor - pentru a introduce o metodă relativ nouă de discurs managerial nutov, care, printre altele, face posibil să ne facem o idee dacă viitorul lider este potrivit pentru cultura organizațională a întreprinderii Influențând starea pieței muncii, organizarea căutării, atragerii și selecției candidaților de diferite niveluri ierarhice, factorii demografici demonstrează capacitatea de acțiune prelungită, care, conform analizei, poate fi caracterizată atât prin manifestări directe, cât și indirecte Definiția clasică a dezvoltării economice și tehnologice ca bază care formează "sistemul interconectat al fenomenelor sociale" - super-sire, arată succesiunea analizei impactului său asupra selecției și angajării Indicatorii macroeconomici ai creșterii economice întunecate, inflația și șomajul, schimbările structurale (dezvoltarea unui sector al economiei prin reducerea altora) - afectează situația de pe piața muncii (oferta de muncă) și strategia companiilor individuale M: Creșterea economică constantă duce, de regulă, la o creștere a cererii efective și oferă astfel companiei posibilitatea de a crește volumele de vânzări În același timp, există o creștere a cererii de muncă și, în consecință, a salariilor Spre deosebire de dezvoltarea economică, care, în funcție de situație, este capabilă de fluctuații pe termen relativ scurt ale ofertei de pe piața muncii, dezvoltarea tehnică și creșterea productivității muncii asociate acesteia este diferită în funcție de industrie - provoacă schimbări (creștere în aprovizionare) pe această piață de natură pe termen lung De exemplu, apariția computerelor personale a corectat înțelegerea procedurilor contabile și a condus la o reducere a numărului de "contabili" tradiționali Fiind un catalizator pentru creșterea cerințelor de profesionalism, dezvoltarea tehnică contribuie la utilizarea de către angajatori a unor metode netradiționale de atragere rapidă a specialiștilor nefuncționali, inclusiv prin răscumpărarea acestora de la alte organizații, "headhunting" (headhunting) etc Prin crearea unei oportunități pentru o căutare mai rapidă a candidaților, mijloacele de comunicare avansate din punct de vedere tehnic fac posibilă economisirea de timp în comunicarea fără contact cu aceștia în timpul procedurii de selecție (prin primirea informațiilor lipsă, de exemplu, prin e-mail), extinderea posibilități de utilizare a metodelor de studiu indirect și evaluare a candidaților, precum și efectuarea mai calificată a examenelor simulate (de exemplu, folosind film și video) și mai obiectiv apoi evaluarea adecvării candidaților Introducerea mijloacelor tehnice moderne în practica desfășurării unei campanii de selecție și recrutare presupune recalificare sau pregătire avansată a membrilor comisiei de selecție, precum și reducerea numărului acestora Un actor semnificativ al mediului extern este politica formată pe piața muncii și în general în domeniul selecției și recrutării de către diverse grupuri interesate și, mai ales, de către stat, sindicatele și sindicatele patronale Din partea guvernului, legislația muncii și reglementarea relațiilor de muncă acoperă următoarele domenii: ■ instituirea legislativă a șanselor egale de recrutare, selecție a personalului, evaluarea, promovarea și deservirea și formarea acestora; ■ Ocuparea forţei de muncă garantată a grupurilor marginale ale populaţiei apte de muncă! despre vârstă, ■ reglementarea condițiilor de salarizare, a programului de lucru, a șomajului etc , ■ Reglementarea beneficiilor, impactul asupra pensiilor, ■ protecţia sănătăţii; ■ Legile care reglementează relaţiile de muncă Atunci când afișează posturi vacante, un angajator poate fi obligat să notifice solicitanții că angajatorul oferă șanse egale Acest lucru se face pentru a respecta restricțiile guvernamentale De asemenea, angajatorilor li se poate cere să utilizeze așa-numitele surse netradiționale de recrutare pentru a crește numărul de reprezentanți ai minorităților naționale și a femeilor la diferite niveluri organizaționale ale companiei Statul influențează și tipul și amploarea ofertei pe termen lung pe piața muncii prin politici de educație, atât în școli, cât și în învățământul avansat pentru adulți Totodată, poate, cu ajutorul politicii de infrastructură (de exemplu, promovarea dezvoltării transportului sau organizarea timpului liber), medierea în găsirea unui loc de muncă, politica investițională etc , să schimbe situația cu atragerea forței de muncă pt întreprinderilor Majoritatea evenimentelor de stat menționate mai sus sunt implementate cu participarea sindicatelor Recrutarea și selecția candidaților, evaluarea eficienței muncii lor, promovarea, plata și încurajarea angajaților se realizează în conformitate cu cerințele sindicatelor Potrivit experților, uneori apartenența la un sindicat este unul dintre principalii factori care influențează decizia de selecție, iar contactul cu acesta este singurul sau unul dintre criteriile sale principale Influența combinată a sindicatelor și a angajatorilor este conturată în mare măsură de politicile în domeniul tarifelor și programului de lucru Conform opiniei existente, realitatea acțiunilor manageriale nu este absolută, ci determinată social și cultural Modul în care sunt percepute și rezolvate problemele depinde de o anumită cultură, iar socializarea determină limitele acestei percepții În conformitate cu aceasta, putem presupune o anumită specificitate introdusă în selecția și angajarea de către factorii socioculturali Cunoașterea acestora este importantă atât din punctul de vedere al formării și perfecționării modelelor naționale de atragere și selectare a candidaților, cât și din punctul de vedere al dezvoltării strategiilor și tacticilor cu solicitanții străini, pregătirea personalului propriu al întreprinderilor și organizațiilor pentru angajarea în străinătate Factorii sociali, la rândul lor, pot provoca, de exemplu, schimbări în metodele de atragere a candidaților pentru recrutare Astfel, expunerea în presa americană a anunțurilor de locuri de muncă "sex-fobe" a provocat o schimbare treptată a conținutului acestora Cu toate acestea, potrivit experților, impactul social duce mai degrabă la o restricție decât la o extindere a accesului la locurile de muncă vacante Un exemplu ilustrativ după cel de-al Doilea Război Mondial, mii de femei din Statele Unite, Germania și o serie de alte țări au fost concediate pentru a elibera locuri de muncă pentru bărbații care s-au întors din război Ca suma totală a valorilor, mentalităților și normelor pe care angajații le respectă și care formează o impresie din interior și din exterior despre o întreprindere, cultura influențează organizarea și desfășurarea unei campanii de selecție și recrutare prin impactul său asupra stilului de viață de zi cu zi, inclusiv si in urmatoarele aspecte identificate de noi Angajarea în Japonia este pentru întreprindere în ansamblu, și nu pentru un anumit loc și poziție; documente obligatorii de aplicare și, printre altele, un "jurământ de credință" în formă liberă și o recomandare din partea unui angajat deja angajat aici Angajarea în multe întreprinderi este pe viață Ca și în China, se acordă mai multă atenție grupului decât individului Pentru întreprinderile din SUA, o abatere de la subordonarea directă și rigidă față de libertatea acțiunii umane este caracteristică, selecția unui candidat se efectuează pentru un post vacant strict definit, angajarea este de cele mai multe ori urgentă, aproximativ % dintre solicitanți sunt eliminați în stadiu de comunicare fără contact Metodele tradiționale în selecție sunt chestionarea biografică, testarea, interviurile cu respectarea obligatorie a unui grup de indezirabili și care necesită o depunere atentă a întrebărilor Pentru managerii de angajare este permisă utilizarea unui detector de minciuni Legare dură de trebo prevederile Legii privind discriminarea rasială și sexuală Nu există preferință pentru candidații naționali sau străini În versiunile germană și engleză de angajare, se acordă prioritate candidaților "proprii", procedura de selecție arată o tranziție de la metodele directe la cele indirecte și o scădere a interesului pentru testare În aceste țări există un cult al limbii naționale În Germania, serviciile de personal folosesc în mod ilegal limbaje de cod pentru înregistrarea informațiilor despre personal Prioritatea în selecție este acordată tinerilor manageri care au practica muncii independente în întreprinderi din Africa și America Latină Angajatorii francezi garantează un bonus de - % la salariul candidaților absolvenți ai universităților de elită naționale și străine, pentru care ofițerii de personal organizează o "vânătoare" Țara tinde să aibă o atitudine negativă față de testare - un precursor de stres care slăbește fondul genetic al națiunii, dar această metodă este totuși folosită mai pe scară largă decât în alte țări În Spania și Portugalia, alături de anunțurile de post vacante, "patronajul intern", "clubul vechilor prieteni", "nepotismul" și "opinia orală" sunt cele mai comune și acceptate Sunt apreciați în mod deosebit solicitanții care au obținut o diplomă de MBA în universități străine - sunt angajați, au o remunerație mai mare Principalele restricții privind mobilitatea candidaților pe piața iberică sunt " ■ familia * relația strânsă a membrilor familiei, caracteristică părții europene a Mediteranei, face dificilă "separarea" unui lider care a primit o ofertă pentru o nouă funcție într-un alt oraș de gospodăria sa', ■ infrastructura; mutarea din centre precum Madrid, Lisabona sau Barcelona în orașe mai puțin semnificative și dezvoltate este adesea imposibilă din cauza diferențelor serioase de infrastructură socială; ■ piața muncii pentru soț: din cauza lipsei de transparență și flexibilitate a pieței muncii, nu este ușor să găsesc un loc de muncă potrivit pentru un partener de căsătorie, ca urmare, non-managerii mei sunt nevoiți să respingă oferte atractive; ■ Limbă și cultură: predominanța limbilor locale în sistemul educațional și juridic, care sunt greu de înțeles de către străini, constrânge mobilitatea forței de muncă și îi face pe manageri critici cu privire la posibilitatea integrării familiilor într-o cultură și o limbă locală neobișnuită Ca principal criteriu de evaluare a posibilităților unui candidat în grupul de monopol sud-coreean Samsung, în plus față de Cu toate acestea, engleza și chineza sunt obligate să depună un document privind orice activitate umanitară În plus, conform opiniei orientaliștilor, aici este urmărită influența elementelor politicii de personal japoneze, care pornește de la faptul că grupa de sânge este o caracteristică cheie a unui individ în poziții precum intenția, respectarea ordinii stricte, prudență, răbdare, abilități creative și organizatorice etc n La multe întreprinderi africane, pentru a angaja un manager, pe lângă faptul că este educat și experimentat, există o cerință de vârstă: un solicitant african trebuie să aibă cel puțin de ani Există, de asemenea, o atitudine națională față de ocuparea anumitor funcții pe baza de gen: dacă în țările est-europene este mai frecventă combinația femeie - economist, contabil, casier, atunci în Europa de Vest prioritatea în aceste specialități aparține unui om Standardul în mentalitatea locuitorilor din Est este un vânzător masculin Odată cu apariția computerelor, tradiția de a vedea o femeie ca dactilografă a început să scape - un număr semnificativ de bărbați au devenit dactilografe Factorii personali, pe care îi caracterizăm ca factori externi de al doilea nivel, sunt formați de societate și, prin urmare, încorporează specificul societății, un grup, combinat cu valorile, abilitățile, motivațiile și atitudinile conducătoare ale unei anumite persoane Formată sub influența bazei economice, linia comportamentală tradițională a societății s-a caracterizat de multă vreme prin faptul că "munca (dependentă) este atât o normă socială, cât și cea mai importantă sursă de venit pentru cetățeanul obișnuit" La sfârșitul anilor - începutul anilor și a început să se transforme treptat și, stând la baza formulei de angajare, a predeterminat necesitatea revizuirii opiniilor asupra naturii și modalităților de a atrage oamenii la muncă Un sondaj pe un eșantion reprezentativ de angajați, realizat în Germania pentru a identifica atitudinea respondenților față de schimbarea duratei programului de lucru, a arătat următoarele rezultate (Tabelul ) La întrebarea: "Dacă a munci mai mult înseamnă a câștiga mai mult și dacă mai puțină muncă înseamnă mai puțin venit, ți-ar plăcea personal să lucrezi mai mult, să lucrezi mai puțin sau să lucrezi la fel ca acum?" Respondenții au fost repartizați aproximativ în mod egal în ceea ce privește orientările către mai mult sau mai puțin lucru Doar în acele grupuri sociale, a căror situație se caracterizează prin ore de lucru supraîncărcate, dorința de a munci este mai puțin pronunțată mai explicit În consecință, începutul anilor nu a definit puncte de plecare pentru "evadarea" de la locul de muncă sau o orientare pronunțată spre activități de agrement cu respingerea veniturilor Tabelul Distribuția respondenților pe orientări către schimbarea programului de lucru Categoria respondenților Număr Distribuția pe orientări % muncește mai puțin lucrează și lucrează Toți respondenții , , , din PIR Ocuparea deplină , , inclusiv bărbați , , , femei , , Angajare cu fracțiune de normă , , , Procesare pe lună nr , timp de - zile , , timp de - zile , , , pentru sau mai multe zile , , Disponibilitate munca în schimburi , , , munca regulata in zilele de sambata , , , munca regulata duminica , , , Senyam în vacanță Până la sfârșitul secolului, în timp ce nevoia și importanța muncii au rămas în general, valorile și orientările schimbate ale purtătorilor de forță de muncă, în principal tineri, au devenit cele mai proeminente Timpul și factorii externi au format un nou tip de candidat pentru un post vacant, care este conștient de importanța sa, este critic la adresa angajatorului, dar nu se limitează la satisfacerea nevoilor la nivel material Motivele ipotetice ale acestor modificări, care au condus la o nouă tendință de modificare a valorilor (Tabelul ), includ următoarele ■ lupta pentru auto-dezvoltare și satisfacție (placere) cu viață; ■ emanciparea femeii; ■ scăderea gradului de pregătire pentru depunere; ■ importanţa în scădere a muncii ca datorie; ■ creșterea aprecierii pentru timpul liber, ■ aprecierea ridicată a naturii conservate; ■ menţinerea sănătăţii fizice Tabelul Principalele ipoteze ale schimbării valorilor și orientării candidaților pentru posturile vacante Ipoteza Rezumat Educație Valoarea propriei autonomii este observată mai ales la candidații cu studii superioare Cu cât mai mulți oameni ating un nivel înalt de educație, cu atât creșterea relativă a acestei valori este mai mare în rândul populației Socializare Experiențele copilăriei sunt puternic întipărite în mintea unei persoane, "golurile" sau neajunsurile urmărite domină de-a lungul vieții valorile superioare Percepție deficitară I Atunci când scopul propus este atins, oamenii își dau seama adesea că acest lucru nu te face mai fericit, ci descoperă noi "Deficiențe" De exemplu, oamenii care se străduiesc de mult timp pentru bunăstarea personală nu observă un creșterea "fericirii", dar găsiți o lipsă de alte petreceri libere, sănătate, natură necontaminată, care devin valorile conducătoare Efecte secundare Lupta pentru o anumită valoare de mare valoare aceasta duce adesea la efecte secundare nedorite, cărora la început nu li se acordă importanță Acesta este un "efect însoțitor" indirect al industrializării, exprimat în poluarea mediului sau stres și boli mintale ale populației Trecând peste o valoare critică, astfel de acțiuni sunt capabile să schimbe orientările valorice în care păstrarea propriei sănătăţi, protecţia naturii sunt acum măsurate cu un rang mai înalt decât De exemplu bunăstare Conștiința structurală se concentrează pe structurile dominante Dacă munca este modificată obiectiv timp îndelungat în noi tehnici productive, viața de familie - într-o lumină nouă, timp - într-un mod de lucru scurtat, atunci în același timp urmează o schimbare a orientărilor valorice , care se explică prin ipoteza bunăstării lui Maslow Bunăstare Nevoia satisfăcută, conform lui A Maslow, își pierde valoarea experimentată, în timp ce importanța subiectivă a următoarei nevoi importante crește dacă, de exemplu, într-o societate, Final Ipoteză rezumat nevoi de întreținere și protecție, atunci valorile asociate cu aceasta sunt deosebit de semnificative Când aceste nevoi sunt satisfăcute, importanța nevoilor superioare, cum ar fi independența, crește creativitate, disponibilitate de a-și asuma riscuri, inițiativă, încredere în sine și alte "psihodiamice cu vechea etică a îndatoririlor unde au apărut" Subliniind diversificarea impactului asupra mediului, subliniază D Steiner și D Miner de exemplu, pentru asta că "în trecut, liderii se concentrau pe circumstanțe economice și tehnice Cu toate acestea, în prezent, schimbările în atitudinile oamenilor, în valorile sociale și în domeniul de aplicare a răspunderii legale ne-au forțat să extindem gama de influențe externe care necesită luare în considerare Luând în considerare factorii de mediu, următoarele aspecte sunt semnificative ■ În primul rând, din punct de vedere al abordării sistemelor, selecția și angajarea ca un tot organizat depind de comportamentul fiecărui element al sistemului, deci studiul fiecăruia dintre factorii izolat de ceilalți este necesar și important; ■ în al doilea rând, factorii observaţi sunt înzestraţi cu o anumită putere, al cărei nivel, în împrejurările predominante, este capabil să crească şi, ca catalizator, să acţioneze asupra altor factori, determinând o reacţie valoroasă Aceasta înseamnă că factorii de mediu sunt interdependenți și interdependenți, iar condiționalitatea și dependența sunt de natură situațională Prin urmare, un studiu izolat al factorilor, fără a lua în considerare relațiile, nu oferă o imagine completă și cuprinzătoare a mediului pentru a decide organizarea și desfășurarea unei campanii de selecție și recrutare, ■ în al treilea rând, mediul extern se formează sub influenţa unui număr de factori cu niveluri diferite de variabilitate pentru fiecare dintre ei În consecință, mediul care afectează selecția și angajarea poate fi clasificat ca complex, iar gradul de complexitate poate varia în funcție de întreprinderea sau departamentul special cu postul vacant; ■ În al patrulea rând, desfășurarea selecției și recrutării va diferi între mediile cu mobilitate ridicată și scăzută Este mai mobil în regiunile cu noi industrii în dezvoltare rapidă, tehnologii în schimbare rapidă și parametri de concurență (industria electronică, farmaceutică și chimică) S chozh- durerea de a opera într-un mediu extrem de mobil obligă întreprinderea să se bazeze pe informații mai diverse pentru a lua decizii eficiente cu privire la variabilele sale interne; ■ În al cincilea rând, în anumite perioade de timp, poate fi urmărită incertitudinea mediului extern, care se caracterizează ca "o funcție a cantității de informații pe care o organizație sau o persoană o difuzează despre un anumit factor, precum și o funcție a încrederii în această informație " Lipsa acesteia și nesiguranța acurateții provoacă, de asemenea, o mare incertitudine a mediului, care este exacerbată de dependența de opiniile experților străini sau materialele analitice prezentate într-o limbă străină Cu cât mediul extern este mai incert, cu atât este mai dificil să luați decizii eficiente de selecție și angajare IMPACTUL ASUPRA SELECȚIEI ȘI ÎNCHIRII FACTORI INTERNI Specificul factorilor interni vine deja de la originea cuvântului "intern", explicat de lingviști ca "fuziunea prepoziției "în" - "în" și a substantivului "zhtr" - interior, uter" Formați în "pântecele" întreprinderii, factorii interni, în conformitate cu aceasta, pot face obiectul unei influențe mai mari din partea managementului organizațional decât cei externi, ale căror caracteristici sunt supuse doar luării în considerare, contabilității sau trebuie să se adapteze la ele Generați cu participarea directă sau indirectă a mediului extern, factorii interni nu sunt așadar eliberați de influența acestuia și reprezintă următorul prag al cascadei factorilor (Fig ), sau următorul element al sistemului În același timp, știința modernă se concentrează tot mai mult pe factorii interni care influențează selecția și recrutarea ca domeniu autonom de cunoaștere, ceea ce presupune, în consecință, independența cercetării Potrivit lucrărilor publicate, este încă dificil de calificat astfel de studii ca fiind profunde și detaliate, deși interesul pentru problema și evoluția pozițiilor oamenilor de știință în raport cu aceasta sunt deja urmărite Schimbarea de atitudine față de studiul factorilor interni poate fi explicată pe baza unei analize a conținutului posibilității și realității ca categorii ale dialecticii În procesul de dezvoltare a unui fenomen dat, filosofia afirmă că numai ceea ce este conținut în el ca posibilitate poate deveni real În consecință, dezvoltarea este un proces nesfârșit de generare posibilităților și transformarea lor în realitate Realitatea în sine este ceva în schimbare, în curs de dezvoltare În ceea ce privește selecția și angajarea, realitatea este că constrângerile severe ale mediului extern obligă întreprinderea să caute punctul optim în care influența sa cumulativă este cea mai favorabilă, iar prin formarea paralelă a factorilor interni, să gestioneze procesul de selecție și angajare în pentru a realiza o "oportunitate" - un efect sinergic și trecerea sistemului de întreprindere la o nouă calitate Explorând proprietatea sistemului de tranziție a modificărilor cantitative în cele calitative, A A Nu întâmplător Bogdanov a repetat exemplul dat de F Engels în Anti-Dyurinye Napoleon a remarcat în memoriile sale despre campania militară din Africa de Nord că un mameluc a fost cel mai adesea mai puternic decât un soldat francez, dar o companie franceză a învins întotdeauna un număr egal de mameluci, iar mii de soldați au învins întotdeauna de mii de soldați inamici selectați succesul a fost obținut datorită avantajului în tactici care asigură o mai bună interacțiune între soldații francezi, ceea ce a permis unui astfel de aranjament să realizeze efectul de apariție și avantajele asociate acestuia Nevoia "victoriei asupra mamelucilor" în cazul nostru este proiectată și asupra științei, a cărei evoluție, la rândul ei, duce și la posibilitatea implicării în domeniul de studiu a acelor aspecte care anterior erau prezentate ca secundare, nesemnificative sau identificate la nivelul global, superior al sistemului (de exemplu, managementul personalului în general), adaptat la nivelurile sale inferioare (selecție și recrutare) fără a ține cont de specificul posibilelor manifestări și interacțiuni locale Studiul factorilor mediului intern este asociat cu viziunea selecției și angajării ca un proces relativ "pur", care, pe de o parte, presupune o corecție ulterioară în aplicarea practică a teoriei formate la condițiile unui întreprindere particulară Pe de altă parte, eliminarea numeroaselor detalii individuale face posibilă identificarea celor mai încăpătoare și proeminente trăsături care contribuie la transformarea unei posibilități în realitate În consecință, cei mai importanți factori interni care influențează selecția și recrutarea sunt: ■ obiectivele întreprinderii; ■ specificul acestuia; ■ dimensiune: ■ variabilitatea tehnologică; ■ dinamica intraorganizaţională; ■ imagine; ■ strategia de personal, ■ surse de atragere a candidaţilor; ■ metode de selecţie; ■ rezultatul alegerii unui manager și al angajării; ■ abordări actuale pentru rezolvarea problemelor sale administrative Nevoia de forță de muncă depinde în primul rând de obiectivele întreprinderii pentru implementarea cărora sunt necesare resurse umane Ca stări finale specifice sau rezultate dorite pe care un grup încearcă să le atingă lucrând împreună, obiectivele organizaționale pot fi prezentate sub forma unei strategii pe termen lung, strategie de afaceri sau plan de afaceri Cu cât obiectivul organizațional este mai specific, cu atât este mai ușor să se determine cerințele de muncă necesare pentru a-l îndeplini Într-o companie cu o strategie stabilă pe termen lung, este posibil ca cerințele de muncă să nu se schimbe semnificativ timp de câțiva ani, iar planificarea resurselor umane nu este dificilă Dacă organizația își schimbă strategia - se trece la lansarea de noi produse sau servicii, dezvoltarea de noi piețe, eliminarea segmentelor individuale ale afacerii, nevoia atât a numărului, cât și a competenței angajaților se poate schimba semnificativ Proiectate pe angajare, obiectivele întreprinderii pot influența definirea strategiei sale dominante Recrutare pentru a se potrivi sau a căuta "sânge nou", angajare pentru un loc de muncă actual sau o carieră de lungă durată, angajare instruită sau angajare instruită - fiecare dintre acestea aduce ajustări la profilul de adecvare al candidatului, mecanismul de găsire a acestuia pe piețele externe sau interne, selecția metode, finanțare, organizare și desfășurare a întregii campanii dar atragerea de noi angajați în organizație Spre deosebire de strategiile de afaceri și planurile de afaceri, care reflectă specificitatea și individualitatea mai mare a întreprinderii în formarea pozițiilor sale pe piață, obiectivul strategic sau strategia generală poate avea o orientare generală pentru majoritatea dintre ele și, acționând ca o reacție la influența cumulativă a condițiilor și circumstanțelor externe, caracterizează trăsăturile următoarei etape de dezvoltare a pieței Astfel, scopul strategic al organizațiilor moderne de piață este orientarea către client, adică identificarea, analiza și evaluarea sistematică a așteptărilor sale asociate serviciului, transpunând așteptările în activitățile efective ale întreprinderii pentru a stabili relații pe termen lung cu clientul Presupunând o tranziție în munca personalului de la management la consultanță, noua strategie își propune legat de formarea marketingului intra-firma sau orientarea simultana catre un client extern si proprii angajati În domeniul selecției și recrutării, căutarea și recrutarea unui candidat extrem de motivat, orientat către client este în consecință în concordanță cu aceasta Profilul aptitudinii sale profesionale include caracteristici și calități precum independența, inițiativa, reactivitatea gândirii, cunoașterea elementelor de bază ale managementului riscului, abilități de luare promptă a deciziilor Primele publicații orientate către client au apărut la începutul anilor , când o problemă era încă calificată ca o oportunitate După de ani, ridicat de timp în realitatea timpurie, în implementarea sa, conform experților, s-a dovedit a fi departe de perfecțiune Un sondaj al unui public internațional de de respondenți, realizat în de Departamentul de Psihologie al Universității din Trier (Germania) pentru a evalua îndatoririle (serviciile) postului oferit de serviciile de personal ale întreprinderilor, a confirmat disponibilitatea scăzută a ofițerilor de personal pentru lucrează pe un nou teren de joc În Fig Câmpul de evaluare s-a dovedit a fi împărțit în patru pătrate, numerotate corespunzător pentru comoditatea analizei (numerotarea noastră este I K , I B ) Pe baza importanței, selecția personalului a fost clasificată de respondenți drept cel mai important serviciu, pe locul doi doar după dezvoltarea personalului În același timp, respondenții au calificat satisfacția oferită de aceasta ca fiind apropiată de categoria "destul de scăzută" În conformitate cu aceasta, scopul strategic al întreprinderii este un factor de impact pe termen lung, capabil să perturbe pe termen lung mediul intern și numai în măsura în care implementarea sa îi reduce treptat complexitatea Atingerea obiectivului strategic presupune, în primul rând, regândirea abordărilor de atragere a oamenilor către organizație și ajustarea strategiilor de selecție și recrutare În al doilea rând, prin influențarea întregului proces de recrutare, face necesară îmbunătățirea strategiilor și tacticilor de dezvoltare a personalului angajat în vederea creării unei piețe interne de candidați potriviți pentru cele mai semnificative posturi "avansate", pentru care pot apărea posturi vacante prin angajarea următoare sau ulterioară Dependența selecției și angajării de specificul întreprinderii poate fi interpretată în moduri diferite De exemplu, dar una dintre versiuni, în sectorul public selecția tradițională se realizează pe baza patronajului politic sau a meritului În sectorul privat, prietenie cu destul de ridicat "Satisfacție" medie Dezvoltare i Selectia personalului ! personal* drept/cartă intreprinderi Consultații | , după orientare Amabilitate / per client • Deschidere Importanţă Mai degrabă scăzut Managementul personalului Calcule {Salariu/Indemnizație de călătorie) Instruire Mediu "importanţă" , , , , , , , Destul de scăzută Satisfacţie Orez Evaluarea muncii serviciilor de management al personalului dar orientarea către client managerii și angajații pot deveni și ei unul dintre factorii în selecția personalului, dar aici încearcă să selecteze pe merit Alte informații ne permit să fim de acord cu această declarație doar parțial De exemplu, selecția ofițerilor de poliție din Statele Unite, procedurile de selecție pentru profesori și lucrători medicali din instituțiile de stat ale Republicii Federale Germania mărturisesc contrariul tezei de mai sus Prin urmare, cu greu poate fi considerat reprezentativ Cazurile de nepotism în ocuparea forței de muncă în Spania, Portugalia, Grecia, Federația Rusă și alte țări mărturisesc acest lucru că factorul de specificitate, în sensul interpretat de autori, este relevant pentru angajatorii care operează în condiții de relații de piață instabile, un cadru legal imperfect și încet transversal abordări și preferințe de selecție stabilite în mod tradițional Pe măsură ce intră pe piața civilizată, acest factor, deși rămâne dominant pentru unele întreprinderi, va tinde să devină mai puțin relevant Un factor important care influențează selecția și angajarea este dimensiunea întreprinderii și variabilitatea tehnologică a acesteia Metodele de selecție fiabile și eficiente necesită costuri mari de materiale, doar organizațiile mari le pot aplica În plus, formarea unui mecanism de selecție complex și costisitor este justificată cu cazuri de recrutare frecvente, un număr mare de posturi vacante și un număr în exces de candidați Concedieri voluntare, pensionari, concedii de maternitate etc formează dinamica intra-organizațională a personalului, care afectează nevoile în schimbare ale organizației în forța de muncă și, prin urmare, trebuie monitorizată de serviciile funcționale relevante Succesul unei campanii de atragere de noi angajați poate depinde de imaginea companiei care o implementează De regulă, este format din calitatea, competitivitatea și popularitatea produselor sau serviciilor De multe ori din acest motiv, marile companii cunoscute pentru marca lor sunt considerate atractive ca loc de muncă Logica implicării în ceea ce este cunoscut și stabil, încorporată într-o astfel de formulă de succes, este de înțeles Compania Lufthansa, cunoscută pentru calitatea transportului aerian în întreaga lume, ale cărei birouri sunt situate în orașe mari și a cărei conducere folosește un mecanism bine gândit de motivare a angajaților, "încadrându-se" în formula propusă, într-adevăr, potrivit datele, nu are probleme serioase cu atragerea de specialiști și manageri În același timp, o altă companie germană Brose, cunoscută pentru producerea de module electronice pentru majoritatea giganților auto din lume, din cauza dificultăților de a angaja personal, trece la căutarea acestora în Franța vecină, ceea ce necesită costuri suplimentare și ajustări la cele obișnuite, metode eficiente de selecție Prestigiul mărcii, garanția unui venit ridicat și motivația de muncă bine gândită nu sunt dominante pentru absolvenții universităților germane atunci când aleg Broze ca loc de muncă Motivul principal este amplasarea întreprinderii într-un oraș mic care nu are un centru mare pe o rază de km, ceea ce scade valoarea posturilor vacante anunțate de Brose pentru tineri Societatea comercială "Würth" - un gigant cu de angajați -, dimpotrivă, are un aflux constant de solicitanți, în ciuda depărtării de așezări și a amplasării, după cum se spune, într-un câmp deschis Distanța medie într-un singur sens parcursă zilnic de personal variază între și km, lipsa transportului în comun face ca acesta să fie singurul mod posibil de a călători cu propriul dumneavoastră Compania își explică imaginea printr-o politică de personal atentă, fluctuație redusă a personalului, utilizarea metodelor indirecte de selecție, bile pentru "recruți" etc Imaginea ridicată a produsului nu se extinde întotdeauna la imaginea companiei ca un loc atractiv de lucru În conformitate cu aceasta, se poate presupune că imaginea este un factor colectiv, iar fiecare dintre componentele sale este o variabilă capabilă să influențeze decizia candidaților în diverse situații ca catalizator sau frână Aceasta înseamnă că formulele de dependență a succesului selecției și angajării de imaginea unei întreprinderi nu pot fi numite standard, complexitatea relațiilor și dezvoltarea lor în viitor pot fi urmărite ca urmare a unei previziuni multidimensionale realizate de fiecare întreprindere în mod individual Actorul de optimizare a obiectivelor este de asemenea relevant atunci când atrage și selectează candidați pentru un post vacant În legătură cu problema nerezolvată și conflictul de obiective între întreprindere-angajator și candidat, următoarele setări țintă pot servi ca subiect de analiză (Tabelul ) Tabelul Conflicte între obiectivele organizației și solicitant Obiectivele organizației | Obiectivele solicitantului Găsiți angajați calificați, ținând cont de calitățile lor distincte, atât legate de procesul de producție, cât și independent de acesta (angajabilitate și loialitate) viziunea asupra structurii costurilor forței de muncă Găsiți persoane potrivite pentru contribuție (un set de cerințe calificate în conformitate cu rezultatele procesului de producție) Găsiți posturi potrivite pentru o persoană (un set de cerințe de calificare în conformitate cu setările naturale sau dezvoltate) Oportunitatea de a refuza un angajat Securitatea locului de muncă Număr mare de solicitanți Concurență redusă între solicitanți Posibilitatea de a evita deciziile nejustificate în acceptare ("decizie fals pozitivă") Capacitatea de a evita abaterile nejustificate în luarea deciziilor ("decizie fals negativă") Imaginea adevărată pentru solicitant ascunde condiții dezavantajoase la locul de muncă Imaginea adevărată a locului de muncă ascunde propriile părți Soluție la nivel organizațional Tratați ca indivizi Sloganul deschis și, în același timp, scopul principal al întreprinderii: "persoana potrivită la locul potrivit" - este descifrat printr-un catalog de sub-goluri, fiecare dintre ele opuse unui contra-gol urmarit de subiectul angajator Spre deosebire de cele organizatorice, scopurile candidaților "sunt exprimate mai puțin deschis sau aproape necunoscut în forma lor directă", ceea ce face necesară limitarea analizei la derivate derivate dintr-un singur set, pentru toți solicitanții, în mod egal acceptat al acestora interese, care, atunci când sunt implementate, ar trebui să conțină egalitatea de șanse pentru Stanses), demnitatea umană și autodeterminarea Diferențele de obiective indică faptul că selecția și recrutarea sunt însoțite de conflicte sociale grave Standardul de interese ale întreprinderii (a se vedea tabelul ) este exprimat în căutarea și selecția unui angajat extrem de eficient și loial organizației, care, totuși, ar trebui să fie legat de el însuși doar atâta timp cât forța de muncă aduce beneficii sub formă a profitului În ciuda legilor de protecție, așa-numitele categorii slabe de angajați (forță de muncă străină, femei însărcinate sau neformate, persoane cu dizabilități fizice etc ) cu "utilizare redusă a echipamentului sunt expuse cu ușurință pericolului de a fi concediați sau forțați în timpul recrutării procedură concurenți mai puternici Odată cu economisirea și raționalizarea în creștere a lumii muncii, mai puține locuri de muncă rămân pentru cei care se bazează pe ocupația dependentă pentru existența lor Din ce în ce mai mult, însă, există o cerere pentru o persoană care depinde de un job dificil, care, pentru a crește șansele de a-l obține, trebuie să se specializeze într-o anumită combinație de calificări Pentru a crește probabilitatea de a selecta cu adevărat cei mai potriviți solicitanți, angajatorul este interesat din punct de vedere procedural de o gamă largă de solicitanți Scopul minimizării numărului de solicitanți recunoscuți în mod eronat ca apți pentru angajare ("decizie fals pozitivă"), potrivit experților, duce inevitabil la o creștere a "deciziilor fals negative" și invers În urmărirea necesității de a minimiza costurile, organizațiile tind să selecteze candidați "o mărime pentru toți", de exemplu folosind metode dovedite Cu ajutorul standardizării și formalizării, selecția unui număr mare de candidați poate fi într-adevăr realizată mai rațional, în plus, procesul decizional este mult facilitat datorită posibilității mai mari de comparare a candidaților Este destul de dificil să se califice interesele solicitanților ca standard, cu toate acestea, imaginea generalizată este că o persoană caută să găsească un loc de muncă pentru auto-realizare și autoafirmare Având în vedere că munca dependentă este cea mai importantă formă de trai pentru majoritatea, solicitanții de locuri de muncă sunt interesați de siguranța locului de muncă și de cel mai lung contract de muncă posibil Concurența puternică, nedorită pentru candidați, pe lângă reducerea șanselor de a obține un loc de muncă, crește în același timp și potențialul de dezamăgire pentru unii dintre ei Solicitanții vor percepe mai probabil deciziile corecte ca fiind nedrepte dacă este vorba despre contestarea lor ("decizie fals negativă") Spre deosebire de întreprindere, ei sunt interesați să obțină o judecată exactă a adecvării lor, ținând cont de exclusivitatea individului și de particularitățile situației sociale Acest lucru înseamnă în cele din urmă necesitatea ca comitetul de selecție să desfășoare un proces de selecție adaptabil mai costisitor, adaptat fiecărui candidat în parte Este în interesul atât al solicitantului, cât și al angajatorului să joace cărți de gol pe propriul teren, de ex universitate și se plâng de slăbiciuni și înfrumusețează în consecință condițiile de muncă nefavorabile Conflictele de obiective, după cum arată practica, sunt rezolvate într-o măsură mai mare în favoarea poziției organizației În același timp, întrebarea ridicată în literatura de specialitate încă din anii cu privire la formarea unor practici alternative de selecție și recrutare care să corespundă obiectivelor ambilor participanți rămâne relevantă și nu numai pentru candidați Conform modelului lui L Lofquist și R Davis, îndeplinirea standardelor de producție este legată de gradul de satisfacție al angajaților față de locul lor de muncă: satisfacția contribuie la implementarea standardelor de producție și, invers, depinde de experiența asociată cu obținerea succesului in spațiul de lucru La rândul său, satisfacția are și un impact clar asupra loialității angajaților, reducând astfel disponibilitatea acestuia de a schimba locul de muncă În conformitate cu aceasta, ținând cont de faptul că există conflicte țintă care sunt destul de greu de armonizat, o schimbare pozitivă a problemei poate fi în consolidarea tendinței de rezolvare a contradicțiilor identificate la nivelul întreprinderii, nu întotdeauna în detrimentul solicitantului, deschizându-i acele perspective la angajare, a căror implementare poate deveni ulterior o satisfacere simultană a nevoilor de producție ale investitorului de capital Scopul urmărit de organizație atunci când atrage personalul - de a obține cât mai mulți candidați potențial potriviți - necesită unele clarificări pentru implementare: scopul nu este de a primi un număr x de cereri, ci un "eșantion cernut" al acestora suma posibila Depunerea unei cereri este faptul unei propuneri din partea forței de muncă de a conduce negocieri, care este transmisă organizației fie pentru a accepta solicitantul ca membru al colectivului de muncă (aplicare externă), fie pentru a-și schimba poziția în cadrul deja organizație existentă (aplicație internă) Fiecare dintre aceste tipuri este reacția candidaților la strategiile de angajare implementate de întreprindere, de caracteristicile cărora de selecția și recrutarea acesteia depinde conținutul și cursul campaniei Acoperirea în interiorul companiei a necesarului de personal poate fi realizată (Fig ) fără mișcarea angajaților și cu ajutorul deplasării acestora În primul caz nu este implicată forță de muncă suplimentară, problema se rezolvă prin intensificarea eforturilor de muncă ale angajaților deja angajați, deci nu vorbim aici de selecție Transferurile de post sunt deja o formă de angajare internă, care presupune pe viitor fie salvarea locului de muncă vacant, fie ocuparea lui din exterior Personal Orez Strategii de personal pentru întreprindere Personalul extern poate avea loc, la rândul său, cu comportamentul "destul de pasiv" și "destul de activ" al întreprinderii În forma pasivă, aproape nu se folosesc activități de recrutare, întreprinderea fie revine la informațiile disponibile despre solicitanții de locuri de muncă, cererile trimise din inițiativa personală a solicitanților, fie recurge la serviciile altor instituții Cu un șomaj ridicat, nevoi nesemnificative și neurgente, un astfel de comportament este mai justificat decât intrarea activă pe piața muncii Cu forme de securitate precum leasingul de personal și contractele de muncă (întreprinderea "antreprenor" se angajează să execute parțial sarcina - curățarea sediului sau lucrări de construcție - permanent sau pentru o anumită perioadă de timp prin atragerea propriilor angajați), responsabilitatea procesului de selecție și recrutare este transferată "pe alții" Cu măsuri active, o întreprindere intră pe piața muncii într-o situație tensionată pe ea, o nevoie urgentă sau un mare nevoie de personal Designul anunţurilor de recrutare şi alegerea mijloacelor de publicitate depind de obiectivele şi tipul de atracţie "Headhunting", sau ademenirea candidaților pentru funcții de conducere, are loc cel mai adesea cu ajutorul specialiștilor (consultanților) în munca de personal, care, în ciuda monopolului asupra activităților intermediare ale burselor de muncă, potrivit practicienilor, și-au asumat de mult timp funcțiile de căutare şi mediere sistematică Activitatea evenimentelor se extinde și la o selecție mai intensivă a solicitanților, utilizarea unui arsenal mai mare de metode selective pentru fiecare dintre aceștia (Anexa ) Conform datelor din tabel , , acordat pentru Germania, candidații externi trec prin medie de , proceduri de selecție înainte de a fi angajați pe un post, intern - , Implementarea strategiilor de dotare a unei întreprinderi cu personal presupune o cunoaştere mai profundă a caracteristicilor principalelor surse care acumulează candidaţi pentru ocuparea posturilor vacante o abordare echilibrată Divizarea clasică a surselor-"domenii" în externe și interne este însoțită în literatură de alocarea tradițională a avantajelor și dezavantajelor în caracteristicile lor și, în consecință, a subgrupurilor cu același nume Structura fiecăreia dintre ele este omogenă în raport cu caracteristica de clasificare "natura influenței" care stă la baza formării lor În același timp, analiza structurilor oferă motive pentru a concluziona că, pentru o delimitare mai precisă a haloului de influență a sursei, este posibilă o scindare ulterioară a subgrupurilor formate și separarea celor funcționale mai mici în ele acum pe baza "direcția influenței" Tabelul Numărul mediu de metode per solicitant pentru selecția externă și internă Grupuri de candidați Număr de metode de selecție extern intern Muncitori necalificati Elevi profesii tehnice ocupatii comerciale Muncitori calificați Angajații fără funcții manageriale Stagiari , , Lideri nivel inferior nivel mediu nivel superior Clasificarea prezentată în Anexa include șase subgrupe, în funcție de care sunt clasificate avantajele și dezavantajele surselor interne și externe de recrutare a personalului Orice recrutare, conform experților, este o campanie desfășurată cu un anumit grad de risc atât pentru angajator, cât și pentru candidați Riscul se extinde, în opinia noastră: ■ acuratețea evaluării candidaților pentru un post vacant; ■ costurile financiare ale întreprinderii pentru selecţie şi angajare; ■ efectele preconizate ale recrutării privind comportamentul profesional și mobilitatea celor angajați; ■ rezultatele de producţie ale întreprinderii; ■ climatul psihologic în echipă; ■ motivarea în carieră a angajaţilor angajaţi Managementul riscului atunci când angajați în direcția reducerii puterii lor depinde în mare măsură de caracterul complet al informațiilor despre fiecare dintre elementele enumerate, ceea ce vă permite să ajustați strategia de atragere a personalului, precum și să îmbunătățiți mecanismul cadrelor lucrați pentru a elimina eventualele tensiuni inițiate prin angajare Recrutarea depinde în mare măsură de metodologia de selecție aleasă de întreprindere, care este discutată mai detaliat în capitolele următoare, precum și de selecția unui manager de angajare și de abordări pentru rezolvarea problemelor administrative de recrutare Din poziția solicitantului, managerul de angajare este adesea privit ca un angajat tipic al acestei organizații și, în conformitate cu aceasta, acționează ca simbol al acesteia Comportamentul celor angajați, incompetența și neprietenia lor, sunt capabile să prezinte în această lumină întreaga organizație și interesul organizației pentru angajare Conform cercetărilor Există o serie de motive pentru a susține că managerul de angajare și metodologia de angajare au un impact asupra faptului că un candidat va lucra sau nu pentru o organizație Cercetătorii au descoperit că, de exemplu, pentru o treime dintre studenții americani, personalitatea unui manager angajat a fost un factor important în alegerea unui loc de muncă Pe de altă parte, solicitanții care trec printr-un scurt interviu care nu are legătură cu locul de muncă pot simți că organizația nu este interesată să-i angajeze Există, de asemenea, o presupunere dovedită că alegerea unui solicitant depinde de căldura și entuziasmul reprezentanților organizației angajatoare, precum și de cunoștințele acestora despre munca, organizarea, CV-ul candidatului Cercetătorii mai susțin că un studiu al impresiilor solicitanților din interviu arată însă că aproape toți au simțit contrariul Concluziile experților mărturisesc o legătură destul de strânsă între opinia candidatului despre companie, decizia de a o alege ca loc de muncă și personalitatea subiectului angajării - managerul În conformitate cu aceasta, semnificația organizației pentru cei care sunt angajați în ea va fi mai mare atunci când se desfășoară cu manageri, dar se angajează lucrări preliminare, care pot consta în următoarele În primul rând, acordând o atenție sporită alegerii managerului și angajării Experții susțin că, cu excepția serviciului militar, multe organizații acordă puțină atenție acestei probleme, atribuind sarcini de angajare noilor veniți la departamentul de management al resurselor umane, din cauza presupunerii că angajarea necesită mai puțină experiență decât alte proceduri Este posibil să ne așteptăm la rezultate pozitive din alegere, conform studiilor efectuate, dacă subiectului care urmează să fie angajat îi place munca legată de comunicarea interpersonală, dacă vrea să fie tocmai un astfel de manager și dacă are cunoștințe și abilități practice în acest sens zona de activitate În al doilea rând, în pregătirea managerilor pentru angajare, care presupune cunoașterea organizației patronale, cerințele pentru posturile vacante, abilitățile interpersonale, caracteristicile etice și juridice ale intervievării solicitanților, caracteristicile formării unei situații de testare și testare Experții consideră importantă ideea unui manager despre asta ce impact va avea comportamentul său asupra solicitantului Aspectele administrative cerute de permisul de recrutare includ: momentul începerii procedurii, posibilitatea de rambursare a solicitanților pentru costurile de călătorie pentru selecție, invitațiile pentru soții de a participa la procedură, clasa de hoteluri și restaurante pentru cazare și catering pentru candidați În ciuda interesului crescând al oamenilor de știință și al practicienilor pentru această problemă, aceasta nu a fost încă suficient studiată Cu toate acestea, există opinia conform căreia chiar și deciziile aparent obișnuite pot afecta impresia și comportamentul solicitantului De exemplu, o procedură de recrutare prost organizată este considerată a avea un impact negativ asupra părerii solicitantului cu privire la competența angajatorului În mod similar, refuzul unui angajator de a compensa un candidat pentru costul angajării și alegerii restaurantelor și hotelurilor ieftine indică probleme cu rentabilitatea companiei sau austeritatea în raport cu resursele umane "Timpul lung dintre fazele de recrutare se datorează lipsei de candidați, poate pentru că aceștia nu doresc să aștepte răspunsuri de la o organizație cu răspuns lent" Având în vedere această corelație între recrutarea de succes și factorii administrativi, angajatorul trebuie să "recunoaște clar necesitatea de a desfășura recrutarea într-un mod profesionist și în timp util" COMPETENȚE ÎN EVALUAREA ADEVĂRII CANDIDAȚILOR O direcție relativ nouă în activitățile serviciilor de personal a devenit dezvoltarea unui portret, sau profil, al competențelor angajaților angajați în organizație și în statutul candidaților la angajare pentru posturi vacante și noi Cel mai adesea, portretul competențelor este înțeles ca un set documentat de cunoștințe profesionale, abilități, abilități, calități personale și alte calități pe care ar trebui să le aibă un executant de sarcini și funcții într-un anumit loc de muncă (post) Întoarcerea științei și a practicii către studiul și formarea competențelor, potrivit experților, se datorează în primul rând com organizații de noi avantaje competitive pe termen lung pe piața de bunuri și servicii și găsirea unei posibile modalități de rezolvare a acestei probleme în teoria resurselor Această linie de cercetare se concentrează pe încercarea de a explica diferențele de performanță dintre firme, inclusiv în ceea ce privește resursele pe care le folosesc Spre deosebire de versiunea despre singura sursă de diferențe în succesul entităților economice - poziționarea abil a acestora pe o piață specifică, strict definită, teoria resurselor se bazează pe faptul că "întreprinderea însăși și cu resursele ei este un factor semnificativ "care asigură diferențele sale de productivitate și succes față de ceilalți Ca într-o resursă, întreprinderea combină toate obiectele proprietății corporale și intangibile controlate de aceasta, abilitățile, cunoștințele, erudiția ei Dintr-o anumită parte din aceste resurse alocate semnelor de valoare durabilă, raritate, complexitate imitație, de neînlocuit, stăpânirea acestora de către angajați, pot fi dezvoltate competențe cheie Abilitatea de a stăpâni resursa, utilizarea acesteia ar trebui să fie la dispoziția intreaga intreprindere În conformitate cu aceasta, competențele cheie sunt înțelese ca cunoștințele colective ale unei organizații, mai ales dacă aceasta a atins o înțelegere a modului în care diferitele capacități și tehnologii de producție se relaționează între ele Cu o gamă semnificativă de opinii și abordări în ceea ce privește interpretarea și formarea competențelor, majoritatea specialiștilor aderă la poziția conform căreia competențele sunt un indicator generalizator, constând dintr-un număr de indivizi locali sau particulare În acest caz, putem vorbi despre sistemul de competențe și efectul sinergetic pe care îl poate obține organizația când ține cont de fiecare dintre nivelurile de competență Fiind, pe de o parte, o posibila sursa de obtinere a avantajelor competitive, competentele in acelasi timp nu sunt aceleasi pentru toate intreprinderile Definind competentele cheie ale unei organizatii ca concept de baza, specialistii le diferentiaza in functie de profilul activitatii si specificul unei anumite întreprinderi (Tabelul ) Date în tabel competențele de bază tipice pentru întreprinderile individuale nu sunt calificate doar ca fiind pur tehnice Alături de competențele cheie tehnologice (de exemplu, Sony), sunt identificate și așa-numitele legate de proces (Porsche, Tupperware), precum și altele fie bazat exclusiv pe produs (Honda), fie derivat exclusiv dintr-o zonă funcțională a întreprinderii (Wal-Mart) Tabelul Întreprinderile și competențele lor de bază Întreprindere | Competență cheie Sony Minoatury Capacitate inteligentă de integrare Dezvoltarea produsului Porsche Achiziție de clienți Tupperware BMW Motor Engineering Wal-Mart Logistics Olympus Mecanica fină Honda Motor Engineering Hewlett-Packard Abilitatea de a inova cultura organizațională ZM Abilitatea de a inova Roland Berger Strateg)' Consultanta Reputatie, capacitate de networking Fabricarea procesoarelor Intel Competențele cheie pot fi determinate și de zonele de producție individuale, ateliere De exemplu, competențele cheie ale diviziilor de scule ale BMW și ale facilităților de producție specifice construcțiilor sunt alcătuite din componente precum flexibilitatea, aducând instrumentele inovatoare și structurile aferente la perfecțiune folosind materiale inovatoare, precum și cele mai recente tehnici de conectare și lipire Aceste mașini și instalații fac posibilă producerea componentelor și ansamblurilor necesare, făcând față tensiunii dintre timpul de producție și calitate Rețelele, o competență de bază a Roland Berger Straiegy Consuliaiits, câștigă, de asemenea, importanță pentru alte afaceri și industrii Prin modernizarea algoritmilor tradiționali cu valoare adăugată, întreprinderile au de-a lungul timpului posibilitatea de a face o alegere strategică între a lucra în interior sau a externaliza anumite procese către alte întreprinderi Această ruptură a tradițiilor cu tranziția simultană la noi arhitecturi de cooperare este denumită și deconstrucție și devine din ce în ce mai importantă pentru fostele întreprinderi integrate vertical Ulterior, aceasta duce la o nouă diviziune a muncii între o întreprindere care estompează granițele existente ale industriei și necesită noi capacități de conducere pentru a coordona un proces transversal de valoare adăugată peste granițele organizaționale și, eventual, ale industriei Acest lucru necesită o formă pronunțată de networking ca competență de bază Fiecare angajat ar trebui să fie capabil să folosească, pe lângă tehnicile metodice "hard" de planificare divizată, să folosească "abilitățile soft" pentru a crea o cultură a relaționării și a încrederii Scopul formării competențelor organizaționale implică conectarea competențelor cheie ale întreprinderii cu competențele individuale ale angajaților Mai des decât altele, sunt luate în considerare acele competențe ale angajaților care sunt importante pentru realizarea sau punerea în circulație a competențelor de bază organizaționale în sine Principalele competențe ale angajaților pot fi reprezentate de patru grupe: profesionale, metodologice, sociale și personale Competențele profesionale includ cunoștințele pe care angajatul le-a primit și pe care le poate pune la dispoziția întreprinderii Acestea includ cunoștințe și capacități profesionale moderne, capacitatea de a cunoaște și rezolva probleme, precum și alte componente Competențele metodologice sunt toate tehnicile care servesc la utilizarea cunoștințelor dobândite prin competența profesională Acestea includ: ■ competenţele metodologice cognitive, inclusiv tehnicile mentale necesare (competenţe analitice şi conceptuale ■ competențe metodologice, datorită specificului profesiei (introducerea cunoștințelor profesionale, datorită specificului problemei, sarcinii, situației prin cunoștințele de moderare, management de proiect etc ): ■ cunoașterea lingvistică necesară (săcătuitor, capacitatea de a formula și elocvența retorică, articularea pronunției, precum și competența de limbă străină) și alte categorii subordonate Competențele sociale unesc toate expresiile de opinii bazate pe valori, care nu sunt legate de muncă, în raport cu alți angajați Astfel de competențe acoperă relațiile interactive nu numai între manageri și angajați, ci și între angajați sau între manageri Ei creează relații personale puternice în interiorul și în afara organizației Un angajat competent din punct de vedere social este capabil să angajeze oamenii în relații între ei, ceea ce poate asigura un schimb de cunoștințe de încredere, indiferent de limitele ierarhice și funcționale Competențele sociale sunt atât precondiții interne, cât și externe pentru utilizarea competențelor cheie Talent in vanzari, service clienti "competent" - acestea sunt resurse semnificative pentru intreprindere, rare, de neinlocuit deloc sau cu mare dificultate imitate de concurenti Competențele personale (sau autocompetențe) depind de factori precum auto-reflecția, autocontrolul, motivația și empatia Aceste elemente ale "inteligenței emoționale" sunt la fel de importante pentru succesul economic ca și competențele profesionale sau metodologice Alături de factori mentali, pot include componente fizice, precum rezistența la stres, anduranța Gruparea primară de competențe poate fi completată cu una mai detaliată sau poate conține, pe lângă cele menționate, și alte temeiuri (intelectuale, situaționale și alte competențe) În practică, organizația întocmește un catalog de competențe, care servește la dezvoltarea unui profil și portret al competențelor unei anumite profesii (post) În unele întreprinderi, pe lângă această activitate, departamentele de personal dezvoltă o ierarhie a competențelor De exemplu, versiunea sa cu patru straturi include următoarele niveluri de competențe primul nivel - competențe de bază, al doilea nivel - competențe avansate; al treilea nivel este competențele solide (profunde); al patrulea nivel este competențele experților Conform experienței, cu cât componentele competenței sunt prezentate mai detaliat, cu atât mai clară în final este experiența de care are nevoie angajatul, evaluarea acestuia în timpul angajării, metodele de dezvoltare și mișcarea profesională ABORDAREA DE MARKETING ÎN CĂUTAREA CANDIDAȚILOR ÎNCHIRII Marketingul de personal este o nouă abordare a unei întreprinderi în formarea atractivității sale în rândul angajaților și potențialilor angajați Axat în mod tradițional pe bunuri și servicii, în anii marketingul a devenit în mod constant subiectul atenţiei specialiştilor în muncă Motivul - au fost identificați și întăriți în influența lor tendințe care, justificând reorientarea politicii de personal, necesitau un răspuns la întrebarea conceptului de marketing, ținând cont de factori precum "personalul salariat" și "piața de personal" Principalii factori care au contribuit la formarea conceptului de angajare-marketing personal au fost precum reevaluarea valorilor candidaților pentru angajare și a personalului deja angajat, lipsa specialiștilor și managerilor, particularitățile dezvoltării demografice, unilateralitatea abordarea alegerii unei profesii și a locului de muncă, noul profil al locurilor de muncă moderne Abordarea personal-marketing înseamnă că toate structurile și acțiunile întreprinderii sunt luate în considerare și evaluate, în primul rând, pe baza perspectivei modului în care acestea îi vor afecta poziția pe piața externă și internă a personalului; în al doilea rând, întreprinderea se poziționează activ, sistematic și pozitiv pe această piață și, în al treilea rând, caută, selectează și sprijină angajați potriviți Principalul material și implementarea tehnologiilor de marketing pentru personalul din organizație sunt prezentate în fig Pasul Determinarea necesarului de personal Nevoia de planificare a personalului provine din două ipoteze principale În primul rând, oamenii potriviți, în numerele potrivite și la "prețul" potrivit pentru organizație, nu sunt întotdeauna disponibili în orice moment și loc În al doilea rând, surplusul de personal nu poate fi folosit întotdeauna atât în interiorul organizației, cât și în afara acesteia Numărul de angajați se calculează după cum urmează pentru a asigura îndeplinirea pe termen lung a obiectivelor strategice ale organizaţiei Lipsa de personal pune în pericol îndeplinirea sarcinilor, o supraabundență provoacă cheltuieli inutile și amenință astfel existența companiei în sine Acoperirea nevoii de personal poate fi internă - fără mișcare sau cu mișcare (mișcare) personalului, și externă - cu implicarea sa mai activă sau pasivă Pasul Analiza comportamentului solicitantilor de locuri de munca pe piata externa si interna a muncii Formarea segmentelor de potentiali angajati Analiza atractivității locului de muncă Studiul comportamentului candidaților la angajare este un bloc central în procesul de marketing de personal, care permite obținerea de informații despre factorii care influențează decizia purtătorului capacității de muncă și despre alegerea unui loc de muncă, participarea la procesul de selecție , nevoia și oportunitatea de a rămâne în organizație într-o anumită perspectivă, Determinarea necesarului de personal V Analiza comportamentului potențialilor solicitanți de locuri de muncă pe piața externă a muncii a semne; cerințe; probleme sau așteptări, beneficii Analiza comportamentului potențialilor în căutarea unui loc de muncă pe piața internă a muncii: semne, cerințe - probleme sau așteptări; BENEFICII Orez Principalele etape ale implementării marketingului de personal In organizatie formarea comportamentului în muncă și atingerea succesului în munca prestată Atractivitatea locului de muncă poate consta din următorii factori: ■ activitate] vă permite să vă realizați potențialul și să obțineți succes; ■ munca individuală; ■ oportunitate de formare şi formare avansată (stil de conducere modern); ■ program de lucru flexibil, ■ munca implică o mare responsabilitate și există o oportunitate de avansare profesională (construirea carierei); ■ salariu atractiv; ■ munca lasă timp liber; ■ munca sigură; ■ reputaţia (imaginea) organizaţiei Alegerea metodelor și instrumentelor pentru studiul comportamentului personalului Colectarea de informații este o încercare de a realiza dorința (în acest caz, angajatorul) de a identifica și de a putea măsura anumite fenomene în comportamentul oamenilor La determinarea metodelor de analiză a comportamentului purtătorului capacității de a lucra pe piața externă și internă a muncii, în primul rând, este necesar să se determine principalii factori care influențează formarea deciziei sale cu privire la locul de muncă (Fig ) Cercetare de personal Orez Domenii de analiză și cercetare a personalului Studierea principalelor domenii analitice permite, prin utilizarea unei serii de întrebări, extinderea bazei de informații pentru pregătirea unei decizii privind închiderea decalajelor dintre cele necesare dima si structura propriu-zisa a personalului Întrebările propuse sunt formulate de autor în ediția următoare ■ Care este impactul dinamicii compoziţiei forţei de muncă la scara economiei ţării asupra posibilităţii de aprovizionare a acesteia pe piaţa externă a muncii? Există un potențial de forță de muncă care nu a fost încă cunoscut și, prin urmare, nu a fost dezvoltat? ■ Ce impact au tendințele de dezvoltare previzibile, conform sondajelor privind industrie, ocupație și mobilitate, asupra oportunităților de angajare externă? ■ Care sunt cerințele impuse întreprinderii de către persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă care îi motivează să "intre" în ea? (Motive anticipate, oportunități de dezvoltare personală sau profesională; condiții de muncă: un domeniu de activitate versatil; un loc de muncă garantat; oportunități bune de câștig etc ) ■ Cum este evaluată în general capacitatea de personal intern? ■ Cum evaluează angajații imaginea companiei în raport cu concurenții comparabili? ■ Ce -mușcă pe un segment al pieței muncii De exemplu, entitățile de producție, comerț, afaceri care oferă diverse tipuri de servicii își concentrează interesul asupra tinerilor specialiști din domeniul relațiilor publice, psihiatri, programatori etc Analiza poziției și comportamentului concurenților pe piața muncii Metodologia de construire a unui sistem informatic al concurenților vă permite să identificați și să structurați principalele fluxuri de informații despre activitățile rivalilor pentru includerea ulterioară a rezultatelor analizei în strategiile de marketing personal formate ale întreprinderii Sistemul include două fluxuri principale de informații: informații de teren colectate de participanții direcți care interacționează cu organizațiile concurente și publicate în presă Compararea datelor ambelor canale face posibilă sistematizarea lor în cataloagele corespunzătoare, iar apoi, prin sinteze, analize financiare comparative, dar și de producție, să se formuleze informații primare generalizate O distribuție direcționată suplimentară a informațiilor către diviziile structurale interesate ale organizației sau managerii responsabili face posibilă efectuarea unei analize calificate a întreprinderilor rivale și formarea unei strategii de activitate în segmente selectate, ținând cont de rezultatele acesteia Pasul Identificarea și analiza partenerilor de sistem pe piața muncii Prin implementarea strategiilor de găsire și atragere a forței de muncă adecvate pe piața muncii, întreprinderea, în dialogul propriu cu viitorii angajați, este influențată de condițiile și factorii emanați de diverse entități interne și externe, care se numesc parteneri de sistem Practica a arătat că partenerii sau instituțiile pot fi volubile, așa că sunt adesea definiți ca fiind înlocuibili sau în schimbare Pozițiile partenerilor pot fi mediate de interesele lor, pe care doresc să le satisfacă, în primul rând, prin apartenența la organizație, iar în al doilea rând, prin manifestarea puterii lor, a posibilității de recompensă și (sau) pedeapsă, de manifestare a realității sau putere legitimă, putere (pozitiv) exemplu; puterea expertului; putere prin avantajul informațional etc Procedura de analiza a comportamentului partenerilor de sistem pe piata muncii se desfasoara in trei etape În prima etapă are loc identificarea propriu-zisă a partenerilor de sistem, ceea ce presupune construirea clasificărilor respective Pe baza unei locații permanente față de întreprindere, partenerii de sistem sunt împărțiți în interni și externi Grupul de parteneri interni poate include: ■ proprietar (direct al întreprinderii, proprietar al capitalului ■ lideri de toate nivelurile ierarhice; ■ angajaţi - consiliu de întreprindere, sindicat Partenerii externi pot fi: ■ sindicat; ■ mass-media și publicul (din regiune, țară, precum și internațional); ■ instituţiile municipale; ■ serviciul de angajare, ■ instituţii de învăţământ superior, institute de cercetare; ■ statul (încetarea prescripţiilor legislative, asigurarea veniturilor fiscale) În a doua etapă, sunt determinate posibile revendicări ale partenerilor de sistem interschimbabili În funcție de situație, numărul de entități cu care organizația poate și (sau) trebuie să intre în relații, precum și natura acestor relații, nu este constant cu aceleaşi instituţii organizatii pot fi de natura cooperării cu indivizii, cu alte influenţe asupra soluţionării problemelor legate de comportamentul pe piaţa muncii şi căutarea forţei de muncă necesare, cu terţii întreprinderea putând intra în conflict Fiecare dintre partenerii de sistem menționați mai sus este capabil să inițieze și, respectiv, să manifeste fiecare direcție de relații Pentru a determina posibilele lor particularități, se folosește un clasificator de revendicări ale partenerilor de sistem, prin dezvoltarea și completarea căruia întreprinderea să-și dezvăluie intențiile în timp util, să identifice probleme probabile și să formeze tactici pentru propriile acțiuni În a treia etapă, se dezvoltă o matrice de relații cu partenerii de sistem și se determină influența acestora asupra alegerii alternativelor de afaceri Practica a demonstrat că aceste relații pot lua, în funcție de situație, forma influenței, cooperării sau conflictului Pentru a gestiona aceste relații, este necesar să aflăm posibila apariție a uneia sau alteia dintre ele Pentru a face acest lucru, este indicat să construiți o matrice de influențe posibile, care să faciliteze luarea deciziilor atunci când alegeți o alternativă tactică În formă, matricea este un tabel, subiectul conține o listă a acelor parteneri de sistem care pot apărea în mod previzibil atunci când întreprinderea își implementează strategiile de marketing pe piața muncii, iar predicatul conține principalele segmente ale pieței muncii în care întreprinderea intenționează să se poziționeze Conținutul subiectului și al predicatului va varia în funcție de cazul particular analizat Cele mai semnificative forme de interacțiune între o întreprindere și partenerii de sistem pot fi coalițiile, lobby-ul, relațiile publice (relațiile publice), reprezentările și acordurile, a căror alegere inconfundabilă asigură atenuarea loviturii în cazul unei coliziuni cu acestea Pasul Analiza resurselor și abilităților interne Anticiparea riscurilor și șanselor potențiale în spațiul oportunităților pentru formarea unei strategii de marketing a personalului de animație permite angajatorului să determine calea de acțiune cea mai rezonabilă pe piața muncii, ajustată la specificul segmentelor selectate, așteptările candidaților grupate în el, pozițiile concurenților și revendicările partenerilor de sistem Restrângerea în continuare a câmpului informațional pentru ca o întreprindere să ia o decizie cu privire la natura acțiunilor de pe piața muncii este asigurată prin efectuarea unei analize interne pentru a-și determina propriile puncte tari și puncte slabe pentru analizarea ulterioară a acestora într-o situație reală de resurse Schema clasică de analiză internă implică trei etape principale: ■ identificarea situaţiei actuale a resurselor în care se află întreprinderea; ■ identificarea realităților de resurse ale întreprinderii și a revendicărilor cheie ale solicitanților de locuri de muncă pe segmentele de piață de interes, determinarea unui posibil efect sinergic (influențat de principalele puncte forte), precum și diagnosticarea eșecurilor (impactul punctelor slabe); ■ identificarea elementelor legate de personal ale strategiei propriei întreprinderi, luând în considerare orice rezultat care s-a obţinut din analiza concurenţilor Cota desemnată se realizează printr-o comparație a pozițiilor relative de pe piață, inclusiv prețurile pieței Astfel de informații fac posibilă profitarea de posibile avantaje competitive (de exemplu, programe specifice de sprijinire a femeilor) care promit construirea cu succes a unei strategii de personal Sistematizarea rezultatelor analizei resurselor și abilităților interne poate fi prezentată în tabel Tabelul Model de sistematizare a rezultatelor analizei resurselor și abilităților interne (fragment) Cele mai importante cerințe Cerințe în segmentul de interes Situația resurselor identificate studenţii facultăţilor economice angajaţii întreprinderii angajaţii ai altor întreprinderi orientaţi spre promovare intenționat de a schimba locurile de muncă punctele forte identificate-puncte slabe IIri- timp de lucru Salariu atractiv Capacitatea de a lucra independent Pasul Determinarea posturilor tinta pe piata muncii Procesul de poziționare se referă la modelarea și cultivarea avantajelor la locul de muncă ale atractivității și avantajului competitiv Începe cu creșterea cerințelor pentru un post vacant, așteptări de rentabilitate de la înlocuirea acestuia, astfel încât prin organizarea unei politici formate de management al personalului care sprijină implementarea profitabilității indicate, influențează acele legături cu destinatarii interesați (de exemplu, candidați la angajare), care se caracterizează prin formula cost-rezultate Acest pas poate fi considerat eficient dacă este cauzată reacția așteptată a destinatarului, adică solicitantul pentru postul vacant a văzut și apreciat atractivitatea locului de muncă oferit pe piață și a făcut alegerea în privința acestuia Pentru a combina în cel mai optim mod calitățile și caracteristicile de performanță ale postului vacant identificate în etapele anterioare ale activității de cercetare a organizației, experții sugerează și justifică utilizarea analizei kin/roentgen Esența sa este de a compara cele mai semnificative, și deci cele mai benefice pentru candidat, caracteristici ale locului de muncă mai întâi cu abilitățile concurenților (au o ofertă adecvată), apoi cu propriile lor O astfel de operaționalizare a acțiunilor ne permite să identificăm două puncte - în primul rând, să recunoaștem punctele de plecare în utilizarea elementelor strategice în lucrul cu personalul celor mai de succes concurenți și, în al doilea rând, punctele de separare de rivali Progresul și rezultatele analizei congruente sunt prezentate în tabel Tabelul Structura cursului și rezultatele analizei congruente pentru a determina pozițiile țintă ale întreprinderii pe piața muncii (fragment) Sinele cel mai semnificativ pentru lucrător Cerințe ale segmentului interesat Capacitatea concurenților Caracteristici ale acceptării acestora studente ai Facultății de Economie - angajați ai întreprinderii, concentrat pe LROED - angajați ai altor întreprinderi intenționând să-și schimbe locul de muncă întreprinderea X acceptând Z timp de lucru Salariu atractiv Capacitatea de a lucra Dezvoltarea tabelului vă permite să obțineți informații despre posturile vacante populare din punctul de vedere al anumitor grupuri țintă, precum și să vă clarificați propriile capacități, să justificați una sau mai multe rute pe care ar trebui să se deplaseze întreprinderea și care ar putea fi cele mai eficiente, ținând cont cont de mediu Pasul Formarea și implementarea planului de acțiune țintă Orice plan organizatoric este un ansamblu de activități destinate a fi implementate și ordonate pentru aceasta din punct de vedere al secvenței (timpului) și al interpreților Din punctul de vedere al acestei abordări generale, planul de marketing de personal nu face excepție Munca organizației și selectarea unui segment atractiv și obținerea de informații despre acțiunile în formatul său de concurenți, parteneri interesați, identificarea propriilor abilități și puncte problematice ar trebui să se încheie în mod logic cu selecția și combinarea personalului disponibil și a instrumentelor politice, stabilirea unei proceduri limitate în timp a acțiunilor care, prin ierarhizare și Detaliere, ar trebui să asigure implementarea efectivă a setului de măsuri selectat Atunci când se elaborează un plan pentru activitățile de marketing de personal, sunt importante variabile precum pretențiile grupurilor țintă centrale, efectul așteptat al instrumentelor individuale, urgența unei anumite acțiuni și timpul Fiecare dintre variabile, pe de o parte, face obiectul analizei cost-rezultat, iar pe de altă parte, o componentă decisivă în implementarea problemei complexe a găsirii și angajării lucrătorilor potriviți Datorită acțiunii a numeroși factori situațional semnificativi, este dificil de găsit singurul set corect de măsuri care să asigure eficacitatea strategiei de marketing de personal Cea mai bună cale de ieșire este o combinație de metode și activități Pentru a face acest lucru, managerul și personalul trebuie să-și dețină posibilul arsenal, fundamentând fiecare dintre componentele sale din punctul de vedere al oportunității implementării în fiecare caz concret și incluzându-l în planul de acțiune În ceea ce privește structura și conținutul, un plan de marketing de personal poate fi elaborat în diverse moduri Este format sub forma unui tabel cu trei elemente (Fig ), care include legături precum instrumente de politică de stimulare, politica de comunicare și metode de furnizare a întreprinderii cu personal Logica unui astfel de plan constă într-un sistem consistent de măsuri, inclusiv identificarea primară a nevoilor (motivelor) solicitanților de locuri de muncă cu diferențierea acestora în cele tangibile și intangibile, alegerea acțiunilor rezonabile de interacțiune cu solicitanții și determinarea metodelor pentru atragerea lor către întreprindere Activitatea de planificare a activităților de marketing de personal se termină cu legarea unui set specific de acțiuni la un anumit grup țintă Dacă, de exemplu, pentru unul dintre posturi grupurile țintă sunt "studenți ai facultăților economice*; "orientare- Stimulent financiar Politica salariala ■ politica salariala si de venit, determinata de volumul de munca al angajatului, rezultatul si calificarea muncii; ■ implicare la succesul întreprinderii în munca prestată (rezultate), veniturile și profiturile întreprinderii Politica de beneficii sociale* ■ prin lege, ■ în temeiul unui acord tarifar; ■voluntară Stimulente nefinanciare Dezvoltarea personalului* ■ sprijinul angajaţilor; ■ educația angajaților (instruire, formare avansată, recalificare etc ) Comunicatii interne Comunicații externe Lucrul cu publicul la întreprindere: ■ publicaţii în media din fabrică; ■ evenimente de contact; ■ alte medii (tablou de buletin etc ) Interviuri cu angajații ■ cu managerul; ■ construirea carierei, ■ cu un angajat ca evoluirungs-instrument Lucrați pe relații publice externe* ■ publicaţii despre companie, evenimente de contact; ■ crearea de fonduri de sprijin Publicitate: ■ publicitate adresată personalului*, ■ publicitate generală pentru personal; ■ publicitate pentru a crea imaginea organizaţiei t Recrutare directă Documente de cerere de angajare Contacte personale cu potențiali angajați Fișe interne de post (posturi) Reclame în presa de specialitate și zilnică Contact evenimente Recrutare indirectă Serviciul de ocupare a forței de muncă Angajarea consultanților HR Furnizarea forței de muncă de la un angajator la altul (PRS): ■ profesional (muncă temporară, leasing de personal); ■ neprofesional (intra-industrial, PRS în cadrul concernului) Orez Fragment din conținutul planului de marketing al personalului angajații promovați" și "angajații care sunt gata să-și schimbe locul de muncă", atunci se poate presupune că pentru interacțiunea cu fiecare dintre ei ar trebui să se ofere propriul set de instrumente , apoi lungimea studenților, dar primul dintre ei, pot fi planificate stagii de practică, ore scurte de lucru, muncă în străinătate, fiabilitatea locului de muncă și a veniturilor etc Pentru angajați - participarea la lucru pe proiecte, un climat de lucru favorabil, transparența promovării Potenţial de plecare ar trebui să li se ofere venituri atractive, posibilitatea de a continua studiile pentru a dezvălui profilul şi înclinaţiile personale etc Măsurile elaborate pentru toate cele trei posturi trebuie să fie însoțite de o listă a responsabililor de implementarea acestora, cu indicarea posturilor și a numelor ÎNTREBĂRI DE CONTROL Numiți principalele etape de dotare a organizației cu personal Formulați sensul și oportunitatea selectării candidaților la angajare Ce rol joacă angajarea pentru societate, organizație și individ? Determinați necesitatea dezvoltării conceptului de selecție și angajare în organizație, structura și conținutul acesteia Care sunt principiile de bază pentru selectarea candidaților pentru angajare Care este rolul acestora în cunoașterea științifică a problemei dotării organizației cu personal și aspectul aplicat al acesteia? Oferiți o descriere a factorilor externi și interni care afectează asigurarea organizației cu personal Care dintre factorii cunoscuți sunt controlați de organizația-angajator? Care sunt principalele filozofii de recrutare Dați un exemplu de utilizare a acestora pentru o anumită întreprindere cunoscută de dvs Ce surse de personal pentru organizații cunoașteți? Enumerați avantajele și dezavantajele interne și externe surse Definiți recrutarea indirectă și directă Explicați scopul piramidei productivității recrutării În ce scop sunt competențele cheie ale organizației zare? Numiți și descrieți-i pe cei din companii și firme interne și străine bine-cunoscute Definiți profesional, metodic, social și competențe personale Descrieți principalii factori în tranziția întreprinderilor către mar- tehnologii de conservare pentru atragerea candidaților Care sunt principalele etape în implementarea demersului de marketing da in resurse umane CAPITOLUL METODE NON-CONTACT DE EVALUAREA CANDIDAȚILOR - EVALUAREA CANDIDAȚILOR DAR APLICAȚIE ȘI BIOGRAFIE După cum a arătat practica, în centrul selecției solicitanților se află dorința angajatorului de a stabili adecvarea viitorului angajat În principiu, este disponibil dacă există o corespondență suficientă între cerințele determinate de post și condițiile prealabile pentru succes demonstrate de candidat Specialiștii în selecție notează că din ce în ce mai des candidatul vine pregătit, drept urmare el apare diferit de ceea ce este cu adevărat, sau apare într-o lumină favorabilă, sau se comportă foarte atent Ca parte a urmăririi filozofiei și principiilor relevante de selecție, în funcție de statutul unei poziții vacante în întreprindere, pe lângă profesionalismul pur, ei încearcă să evalueze trei tipuri de comportament al candidaților: ■ expresivitatea comportamentului (expresii faciale, gesturi, fel de a vorbi); ■ comportament în muncă (abilități de organizator, abilități de negociere, capacitate de conducere), ■ comportament social (sociabilitatea, capacitatea de a se alătura unui grup de lucru, capacitatea de adaptare) Pentru implementarea acestei proceduri, mulți angajatori folosesc un sistem de selecție eșalonat, cu una sau două etape preliminare și apoi o etapă finală, folosind diverse metode, de la analitice până la medico-psihologice, pentru a servi drept ajutor în luarea unei decizii de angajare Ghidată de propriile sale considerații cu privire la selecție, fiecare companie folosește fie un set complet de metode de selecție (Fig arată schema clasică), fie unele dintre ele Un set al metodelor de mai sus pentru o analiză mai profundă este necesar și posibil de clasificat, luând ca bază gruparea Rie Schema clasică de selectare a candidaților semnul "gradul de contact dintre candidat și angajator în timpul selecției", în trei grupe, non-contact, fără contact și contact (evaluări comparative ale calității metodelor de selecție sunt date mai jos) În conformitate cu filozofia și metodele de selecție alese, întreprinderea începe cel mai adesea cunoașterea candidaților în lipsă - prin studiul documentelor de aplicare trimise de aceștia O analiză amănunțită a fiecăruia dintre ele vă permite să faceți o imagine primară a solicitantului și determină necesitatea comunicării de contact, precum și economisește timp pentru angajații serviciului de management al personalului, în special cu un număr mare de posturi vacante și cei care doresc să obțină un loc de muncă Pachetul clasic de documente de aplicare include: ■ cerere, curriculum vitae, CV (aceste documente de aplicare sunt adesea denumite principale), ■ certificate; ■ chestionare; ■ fotografii; ■ scrisori de recomandare; ■ raport medical; ■ încheierea examenului grafic Prelucrarea documentelor de aplicare la întreprindere are loc în trei etape (Fig ) Documente de aplicare Etapa Intrare Etapa Evaluare Etapa Decizie Orez Etapele procesării documentelor de aplicare Documentele trimise trebuie întocmite într-o singură listă de inventar, care este necesară pentru promovarea în continuare a lucrărilor către departamente și manageri și, dacă este necesar, pentru trimiterea înapoi către expeditor Atunci când lucrează cu acte de candidatură, întreprinderea are obligații, neîndeplinire care atrage despăgubiri pentru prejudiciul sau prejudiciul cauzat candidatului Sfera atribuțiilor include următoarele: ■ asigurarea securităţii şi securităţii documentelor; ■ interzicerea* accesului la documente pentru oricare dintre angajații companiei ■ interzicerea accesului la documente angajaţilor care nu au legătură cu această întreprindere; ■ interzicerea transferului documentelor către alte companii; ■ Returnarea imediată a documentelor către candidat în mod corespunzător, dar fără scrisoarea de cerere și chestionarul personal Evaluarea, ca a doua etapă a procesării documentelor de aplicare, urmează după analiza fiecăruia dintre acestea: decizia, de regulă, se ia ca urmare a examinării în ansamblu O cerere de angajare scrisă este primul document care indică intenția solicitantului de a deveni angajat al acestei întreprinderi sau organizații Cu puncte de vedere diferite în ceea ce privește ponderea informațională a declarației sau utilizarea sa doar pentru a respecta formalitățile, majoritatea experților încă tind să creadă că "de multe ori simte personalitatea candidatului mai mult decât în biografie" Aici există posibilitatea de a vă raporta dorințele speciale cu privire la job, de a justifica schimbarea locului de muncă, de a explica motivul pentru care solicitantul încearcă să obțină un loc de muncă în aceasta și nu în altă companie, să-și expună interesele în raport cu postul propus O atitudine informală față de cerere, se pare, ar trebui să reducă necesitatea dezvoltării anumitor cerințe pentru depunerea acesteia din partea întreprinderii și respectarea acestora, împreună cu o abordare proprie profund gândită din partea angajatului Aderând la o filozofie general unificată de selecție a personalului, fiecare dintre întreprinderi își rezervă dreptul de a rezolva singură această problemă în conformitate cu specificul activității, statutul postului vacant și, în final, propria lectură a recrutării procedură Unii dezvoltă cerințe complexe, alții oferă doar recomandări unice, alții pur și simplu îl familiarizează pe solicitant cu un eșantion al aplicației dorite, alții extind gradul de libertate și gama de creativitate a persoanei angajate la definiția sa personală a ceea ce trebuie să fie exact în aplicație si cum ar trebui sa arate Conform experienței, candidații, la rândul lor, manifestă și o atitudine ambiguă față de scrisoarea de cerere, în unele cazuri fiind dificil să completeze anumite rânduri din șablonul trimis de întreprindere; cu scriere "liberă", ei oferă fie informații foarte slabe, fie, dimpotrivă, prea extinse, dar în ambele cazuri neprofitabile pentru ei înșiși Poate de aceea există speculații că cererea poate oferi informații relativ nesistematice despre solicitantul de locuri de muncă Cu o răspândire semnificativă a opiniilor și atitudinilor față de aplicație, acest document, cu rare excepții, este supus în mod necesar analizei de către specialiști, în conformitate cu care fiecare întreprindere formează și utilizează un anumit sistem de criterii de evaluare Pentru o întreprindere, o declarație este o sursă prețioasă de informații, deoarece poate fi evaluată în funcție de o varietate de criterii În cele mai multe cazuri, atunci când analizează acest document, întreprinderea acordă atenție la patru puncte principale: ■ aspectul sau designul; ■ conținut; ■ acurateţea; Apariția aplicației ar trebui să ofere întreprinderii o primă impresie despre persoana angajată și despre seriozitatea intențiilor sale Subiectul analizei aspectului acoperă (Tabelul ) următoarele puncte Tabelul Analiza aspectului aplicației Componentele aspectului și comentariilor Metoda de executare a cererii Cerința standard este o cerere scrisă la mașină, copiile scrise de mână sunt permise Copiile xerox, generate pe computer sunt respinse din analiză care își economisește costurile la un pas atât de important precum angajarea încrederii în viitor, cu atât mai mult economisește pe munca de zi cu zi Lungimea scrisorii pe hârtie Dimensiunea dată a cererii - lungimea optimă este de aproximativ una până la o pagină și jumătate din formatul standard, pe baza faptului că un candidat bun se bazează în primul rând pe fapte importante și nu au nevoie de interpretări lungi Vedere formatul hârtiei și culoarea cernelii S-a stabilit că o dimensiune neobișnuită a hârtiei, o calitate neobișnuită și culoarea cernelii rar folosită pot indica abaterea candidatului de la normă (efectomania) sau un asemenea grad de naivitate care să nu-i permită să-și asume o reacție negativă de managerul de personal la cel trimis intr-un plic "rafinament" Designul estetic al aplicației Curățenia și acuratețea scrisorii, aranjarea ei spațială pe hârtie Structura enunțului O structură clară și logică Reproducerea stereotipă a gândurilor aparține indivizilor cu gândire neliberă, anormală, potrivită în general pentru pozițiile mijlocii și joase O declarație acceptată vizual favorabil nu este încă un indicator al pozitivității adecvate a autorului său ca potențial angajat Practica a arătat că claritatea structurii și acuratețea executării cererii pot veni atât de la un angajat calificat, cât și de la un candidat nesigur, un pedant sau un fraudator Cu toate acestea, a fost urmărită o regularitate * Din declarația neglijentă și grosolană rezultă că personalitatea candidatului nu este expresivă, nici nu este pregătit să se încordeze atunci când îndeplinește sarcina Cel mai adesea, astfel de afirmații vin din condeiul unui egocentric care, prin cea mai înaltă orbire, sau orientare "eu", nu este capabil să urmeze cerințele unei vieți și muncii ordonate Un semn de neglijență într-o declarație poate fi adresat angajaților din sectoarele tehnic, marketing și creativ Se observă că aceste categorii de personal acordă puțină atenție formei externe a documentelor lor Motivul pentru aceasta este văzut într-un mod special de a te comporta și de a profesa o viață specială sau atitudine profesională diferită de cea obișnuită Aparent, în conformitate cu aceasta, există o presupunere că cerințele pentru tipul de cerere ar trebui să fie diferite pentru diferite grupuri profesionale În același timp, experții remarcă și o relație strânsă între lucrările concepute neglijent și îngâmfarea autorului lor, care vrea să arate că compania ar trebui să fie deja mulțumită de declarația primită de la acesta Conținutul cererii trebuie să informeze despre postul angajat din punct de vedere al specificului postului și să fie calculat pe baza așteptărilor de informare ale întreprinderii, menționate în anunț sau în condițiile publicate pentru ocuparea postului vacant Cu atitudini diferite față de profunzimea conținutului declarației, experții sunt încă unanimi în a marca în mod specific sau a respinge complet pe acelea dintre ei în care se ascunde o oarecare nesinceritate sau se încearcă să ia prin surprindere o manevră prin lăudări sau voalare Un semn de aventurism rafinat poate fi o afirmație scrisă sub motto-ul: cu cât cazul este prezentat mai abstract, cu atât candidatul va dezvălui cititorului mai inteligent și mai inteligent Unele organizații văd necesitatea unui conținut concis în declarație și chiar sugerează conținutul dorit De exemplu, compania americană de hardware de calculator LOCUS oferă următoarea opțiune: "Aș dori să lucrez pentru tine deoarece " Alte întreprinderi doresc să aibă informații mai detaliate despre solicitant, considerând că cererea ar trebui să răspundă în primul rând la următoarele întrebări ■ Care sunt motivele solicitanților pentru a fi angajați? ■ Unde a fost angajatul angajat anterior (ultimul loc de muncă)? ■ A expirat perioada secretului comercial al fostului angajator? ■ Ce abilități speciale are persoana angajată? ■ A mai făcut solicitantul sarcini similare? ■ Care este venitul persoanei angajate la locul de muncă anterior? ■ Se așteaptă candidatul la același venit? Verificarea acurateții informațiilor înseamnă aflarea capacității, dorinței și consimțământului candidatului de a îndeplini cerințele indicate în profilul de adecvare Abordarea acestei lucrări este diferențiată în funcție de faptul că postul vacant aparține grupului de conducere sau de conducere Verificarea se poate concentra, în primul rând, pe identificarea dezacordului direct sau indirect al candidatului cu cerințele stipulate, tăcerea În al doilea rând, în caz de discrepanță între declarația efectivă și cea cerută în formă (de exemplu, dactilografiată în loc de scris de mână) - privind recunoașterea intenției acțiunii candidatului (apărare sau protest involuntar) sau simpla uitare a acestuia (neglijență) În al treilea rând, asupra unei posibile abateri între pozițiile trecute și cele dorite (profilul cerințelor) Fiecare dintre inexactitățile sau îndoielile clarificate este verificată sau clarificată în procesul de selectare a unor metode ulterioare de contact Stilul de declarație Stilul este un set de metode de utilizare publică a fondurilor! despre limbaj, anumite idei, gânduri în diverse condiții de practicare a vorbirii, silabă Practica a arătat că, recunoscând stilul ca un aspect important al analizei unei afirmații, unii experți consideră că tinerii lideri și manageri ar trebui să o demonstreze în mod deosebit de convingător, deoarece vor avea nevoie de arta de a formula de mai multe ori Alții, fără a limita analiza la categorii de personal și considerând necesară extinderea acesteia la întregul corp de candidați, concluzionează că stilul ca artă de exprimare și vocabular poate fi dedus despre motivația, motivația și stima de sine a solicitantului O declarație întocmită în stilul propriu, dar la convingerea celorlalți, reflectă mult ceea ce este de dorit și nedorit Din stilul de limbaj, expresii, se poate, conform viziunii lor, să învețe indirect câte ceva despre punctele de vedere și atitudinile individului, inclusiv munca, stima de sine și stilul de viață Majoritatea savanților și specialiștilor tind să studieze stilul de scriere în două direcții - static și dinamic Experiența de evaluare a arătat că ambele stiluri sunt marginale într-o oarecare măsură ness Extrema dinamică este în dizarmonia personalității, raționamentul și comportamentul haotic, iar staticul este aceeași dizarmonie, monotonie a gândirii, încăpățânare și excesiv În cadrul fiecăreia dintre direcții, se presupune că evidențiază stilurile prea dinamice și prea statice Primul este un semn (pe lângă cele menționate) de spiritualitate și hotărâre a candidatului, al doilea este un semn de mai mare ordine și manifestare a gândirii pe un singur nivel Stilul dinamic poate fi recunoscut prin reproducerea vie și clară a gândurilor, în timp ce stilul static poate fi recunoscut printr-o narațiune mai formală și mai de afaceri Cea mai utilizată în practica analizei este o scală de evaluare, care pornește din componente ale stilului precum turele de vorbire, construcția propozițiilor, combinațiile de propoziții și vocabularul (Tabelul ) Experții sunt înclinați să creadă că, conform abordării atomului, o afirmație care îmbină vivacitatea narațiunii cu o predominanță a stilului dinamic, utilizarea activă a verbelor, expresii simple, dar precise, absența pretențioșilor și un număr mic de extratereștri cuvintele vor primi cel mai probabil o evaluare pozitivă Tabelul Componentele analizei cererii conform scalei de evaluare a lui P Rüdiger Stil Caracteristicile textului Evaluarea candidatului Figuri de stil (expresii, expresii) Stil predominant verbal Stil predominant activ (activ) Stil predominant pasiv Stil predominant substantiv (cu substantive) Structura propoziției predominant simplă Structura propoziției predominant "în grămada" Modestă, simplă, directă Lentă, detaliată, ciudată, arogantă Construirea unei propoziții Combinație Agil, inteligent propoziții Rigid Neskillful, slab adaptat cu intuiție slabă Vocabular Mare Mic Versatil Încet, unilateral, nemișcat O biografie, sau o descriere a vieții în ordine cronologică, conform concluziilor cercetătorilor și experienței practice a specialiștilor și a personalului, este documentul cel mai potrivit pentru o imagine de ansamblu destul de rapidă a dezvoltării și formării profesionale și personale a unui candidat Cu un studiu intensiv, poate fi o comoară de concluzii, care, împreună cu mărturiile și ulterior cu interviurile, facilitează foarte mult evaluarea persoanei angajate Recunoscând importanța și utilitatea biografiei în cazul candidatului, experții nu au dezvoltat totuși singurul punct de vedere clar asupra gradului de importanță și utilitate și, prin urmare, o serie de aspecte ale designului, conținutului, citirii și analizei biografiile sunt puse la îndoială, în unele cazuri contestând legile în vigoare și încercând să demonstreze corectitudinea viziunii diferite, proprii, adesea compromise, a acestui document Una dintre cele mai discutate este problema formei de prezentare a biografiei De la solicitantul de astăzi, în cele mai multe cazuri, este necesară forma sa tabelară, ceea ce se explică prin vizibilitate și capacitatea de a prelucra și evalua datele în cel mai bun mod posibil Versiunea europeană a formei tabelare este prezentarea cronologică tradițională a evenimentelor de la naștere până la educație, angajare ocupațională până la ultimul loc de muncă înainte de angajare și statut; Evenimente americane, începând cu statutul de astăzi și mai departe în trecut Ordinea "inversă" a biografiei a stat și la baza unuia dintre documentele de aplicare relativ noi - rezumatul O biografie tipică, concepută pe o foaie standard de hârtie albă Abaterile de la această cerință sunt tratate diferit Un grup de experți urmărește relația dintre schimbarea gamei de culori a foii, dimensiunile sale neobișnuite și calitatea hârtiei cu două deficiențe majore ale candidatului - fie simplă neglijență și neglijență, fie cu efect de manie sau tendință la aceasta Celălalt grup de experți este mai puțin pesimist Nu este deloc necesar, susțin ei, să judecăm cu prudență diferitele culori ale hârtiei Astăzi, pentru tineri, aceste lucruri contează puțin O hârtie colorată nu ar trebui să însemne că candidatului îi lipsește sobrietatea în afaceri Practica dezvăluie, de asemenea, diferite poziții ale angajatorilor în ceea ce privește dacă o biografie trebuie trimisă întreprinderii la mașină sau de mână Există întreprinderi care consideră forma scrisă de mână ca standard, dar permit și versiunea scrisă de mână Alții solicită solicitantului să furnizeze o biografie scrisă de mână de cel puțin rânduri pentru examinarea grafologică tisuri Încă alții - versiunea scrisă de mână este complet respinsă, considerând că cunoștințele obținute din aceasta și legătura lor cu lucrarea care urmează a fi efectuată sunt controversate, iar contribuția informațională este relativ mică Alții văd nevoia unei biografii scrise de mână doar pentru pozițiile de la niveluri ierarhice din ce în ce mai înalte Baza alegerii uneia sau alteia dintre aceste posturi o constituie normele legale, statutul postului vacant, filosofia holistică de angajare adoptată de întreprindere, cultura organizațională a acesteia, disponibilitatea personalului capabil să "citească" biografia în mod obiectiv și calificat În orice caz, tehnologia decizională rămâne, de regulă, în culise ca una dintre numeroasele componente ale secretului comercial al succesului întreprinderii Conținutul biografiei, atât în formă tabelară, cât și într-o prezentare liberă, trebuie, prin completitudinea, acuratețea și chiar prin natura expresiilor lingvistice, să răspundă așteptărilor întreprinderii Majoritatea experților sunt înclinați către structura practic uniformă a acestui document, care diferă ca conținut prin numărul de posturi desemnate Gama de conținut așteptată din biografii depinde de angajator Prima varianta: ■ nume, prenume; ■ locul de reședință, ■ data și locul nașterii; ■ starea civilă ■ educaţia şcolară; ■ învăţământul profesional; ■ examene; ■ activitate profesională; ■ aptitudini profesionale; ■ pregătire avansată A doua varianta: ■ prenume, prenume, ■ date despre naștere, ■ cetăţenie; ■ starea civilă; ■ educaţie şcolară (cu rezultate ale testelor); ■ educație profesională (cu rezultate la examen), ■ muncă dar profesie: ■ experienţă profesională; ■ cunoștințe de limbă De asemenea, în moduri diferite, fiecare întreprindere realizează selecția și ecranizarea biografiilor Diferența se manifestă în primul rând în alegerea obiectului de analiză sau a setului calitativ și cantitativ de elemente analizate Majoritatea practicienilor văd obiectul analizei ca pe două elemente: ■ ordinea cronologică a descrierii evenimentului, ■ schimbări de locuri de muncă Există un alt punct de vedere, care prevede încă două elemente pe lângă cele menționate ■ schimbarea firmelor și industriilor; ■ continuitatea dezvoltării candidatului Conform acestor direcții, cel prezentat în fig schema de analiză a biografiei Orez Schema de analiză a biografiei Rezultatele obținute în urma acestei analize sunt informații parțial orientate profesional în cadrul unei biografii generale Pe baza ei ar trebui construită o filozofie personală și socială a formării candidatului, care să includă ■ tendinţă generală şi schimbări calitative în îmbunătăţirea personalităţii ■ nivelul socio-cultural și contextul de dezvoltare; ■ tema esenţială a sorţii, adică elemente caracterologice şi fatidic-psihologice Lacunele din biografie (cel mai adesea acoperirea bolii pe termen lung a candidatului, șomajul sau angajarea în zone neprofitabile, serviciul în locuri de închisoare, răspunderea penală) împreună cu dezvoltarea și formarea eterogene a candidatului, conform datelor experimentale, trădează indisciplina acestuia , inconsecventa sau natura aventuroasa Candidatul nu este întotdeauna vinovat pentru dezvoltarea sa, prin urmare, pentru a evita o evaluare părtinitoare, este logic ca un expert să stabilească acele obstacole care au influențat anumite evenimente de viață De exemplu, moartea neașteptată a unui tată care a finanțat educația poate determina mai întâi fiul să nu mai studieze și apoi contradicții între cariera aleasă odată de el și cunoștințele insuficiente pentru a o atinge Un punct serios în analiză este vârsta candidatului, în fața căreia există interpretări și aprecieri complet diferite pentru schimbarea direcției profesionale, a funcției și a angajatorului Practica a arătat că încă nu s-a stabilit exact care este rentabilitatea optimă a unei persoane din punct de vedere cantitativ și calitativ Potrivit lui Bueller, de exemplu, întoarcerea vine cu atât mai devreme, cu cât principiul material joacă mai mult un rol în munca umană, iar mai târziu, cu atât mai mult este spiritual Aceasta înseamnă că există o logică în faptul că societatea (și, prin urmare, angajatorul) ar trebui să aibă răbdare și să se concentreze pe perioade inegale de incubație pentru maturizarea specialiștilor de diferite niveluri și direcții Așteptarea pacientului, conform datelor experimentale, este răsplătită, dar merită S-a stabilit că, odată cu apariția unui randament profesional optim stabil, dezvoltarea profesională ulterioară are loc adesea în două direcții Pentru specialiştii începutului material, schimbarea profesiilor se produce mai des, în timp ce pentru cei orientaţi spre spiritualitate, formarea continuă neîntrerupt REZUMAT ÎN SELECȚIA CANDIDAȚILOR Un CV este analogul rusesc al ST - curnculum vitae (lat - "descrierea vieții"), o formă standard de prezentare a datelor profesionale și personale care este familiară angajatorilor și candidaților occidentali Un hibrid între o scrisoare de cerere și o biografie, un CV își propune să fie cât mai complet și în același timp concis arata angajatorului imaginea unui candidat pentru un post declarat vacant Fiind un element relativ nou în pachetul de acte de candidatură al unui candidat autohton, CV-ul are câteva caracteristici care sunt importante pentru înțelegere atât de către acesta, cât și de către angajator Practica a arătat că rolul unui CV pentru un candidat poate fi atât pozitiv, cât și negativ Pozitivitatea se concentrează, în primul rând, pe faptul că, cu oarecare efort, solicitantul pentru post își poate forma CV-ul portret, caracterizându-l drept un candidat excelent pentru postul pe care mizează În al doilea rând, un CV întocmit în conformitate cu principiile necesare și spre deosebire de oricare dintre sutele de CV-uri trimise poate fi de interes pentru un potențial angajator, ceea ce va crește șansele candidatului de a fi angajat În al treilea rând, conform experienței specialiștilor, un CV bine scris, chiar și în condiții de concurență acerbă, atrage atenția unui expert, iar acest lucru oferă autorului acestuia posibilitatea de a fi invitat la un interviu mult mai probabil decât concurenții mai competenți pentru un post vacant anunțat Partea negativă a CV-ului este că de multe ori candidatul, înainte de a-l compila, nu înseamnă că pentru conținutul încăpător și câștigător al documentului, va trebui să învețe să gândească și să scrie într-un mod cu totul nou pentru el, structurând informația în așa fel încât angajatorul să devină clar obiectivele, motivele și care este cel mai potrivit candidat pentru postul pe care îl căutați În plus, publicitatea > multe trăsături de personalitate recunoscute de un specialist, inclusiv cele care caracterizează gradul de adecvare pentru un anumit loc de muncă, sunt codificate (coada ) Tabelul Frecvența utilizării expertizei scrisului de mână pentru selecția externă a candidaților, % Categoria personalului | Germania Franța Spania Benelux Anglia Lucrători necalificați Muncitori calificați iunie Angajații fără conducere Studenți la întreprindere Lideri inclusiv nivel inferior L nivel mediu nivel superior I Spre deosebire de alte metode de selecție, utilizarea grafologiei în angajare este un subiect puțin cercetat În ciuda validității destul de scăzute a metodei, sub , , examinarea grafologică, conform studiilor, și-a găsit aplicare practică în întreprinderi Datele din tabel (vezi Tabelul ) indică faptul că pentru aproape toate categoriile de angajați, deși cu frecvență diferită, expertiza scrisului de mână este solicitată doar în Franța: utilizarea acesteia este deosebit de pronunțată pentru candidații pentru posturi de conducere vacante, precum și pentru fiecare al doilea stagiar , fiecare al treilea angajat obișnuit, fiecare al șaselea muncitor calificat și fiecare al zecelea muncitor necalificat Există o oarecare aderență la metodă în rândul angajatorilor spanioli, cu accent pe manageri (în medie, la fiecare a șasea sau a șaptea angajare), stagiari și angajații obișnuiți (aproape cu aceeași frecvență medie) În țările Benelux, fiecare al treilea manager de nivel superior, precum și fiecare al șaselea sau al optulea stagiar și manager de nivel inferior și mediu, se află în centrul experienței scrisului de mână Pentru angajatorii din Germania, metoda s-a dovedit a fi semnificativă în selecția a unsprezece din o sută de angajați la cel mai înalt nivel managerial; pentru alte categorii, semnificația ei poate fi calificată drept scăzută Aceeași evaluare a semnificației se extinde și asupra opiniilor angajatorilor din Anglia Prin urmare, se poate presupune că abordările moderne ale practicienilor din diverse țări cu privire la metodă sunt ambigue, ceea ce înseamnă că mulți factori depind de geografic și naționalitate Gruparea opiniilor în rândul oamenilor de știință este, de asemenea, eterogenă Posibilitățile metodei și unele dintre avantajele acesteia sunt caracterizate de oamenii de știință după cum urmează Spre deosebire de, de exemplu, metodele de testare, grafologia, așa cum se menționează în literatura științifică, nu diagnostichează "abilitățile parțiale", ci oferă o evaluare holistică a personalității candidatului, în special a cerințelor sale mentale pentru muncă, cum ar fi dinamismul, perseverenta in atingerea scopului, rezistenta, dorinta de a lucra in echipa Posibilitatea examinării grafologice, conform viziunii specialiștilor, se extinde și în sfera următoarelor criterii de evaluare; ■ portretul personal al candidatului, de exemplu: egoism, răbdare, dispoziție veselă, răceală, sentiment de stima de sine scăzută, aroganță etc ; ■ profilul postului candidatului, de exemplu: capacitate de adaptare, ingeniozitate, rezistenţă, simţul datoriei; ■ interferenţe în muncă, precum: agresivitate, aroganţă, nepăsare, nervozitate, pedanterie etc Adepții metodei văd atractivitate economică în aplicarea ei, ale cărei ape sunt înțelese a fi costuri financiare relativ mici, fiecare examinare, de exemplu, în Germania, costă - de euro În plus, conform opiniei specialiștilor în selecție, examinarea este destul de simplă: nu este necesară o întâlnire personală a candidatului cu un grafolog Îndoielile cu privire la adecvarea metodei de evaluare a candidaților sunt grupate în patru grupuri principale Subiectul îndoielilor primului este că candidatul, reprezentând semnificația scrisului său de mână pentru obținerea unui loc de muncă, va lucra cu o atenție deosebită la pregătirea unui manuscris eșantion, care, potrivit celor care se îndoiesc, este o subiectivitate prestabilită în viitorul viitor evaluare Sunt date exemple în care lideri cunoscuți, după ce și-au trimis manuscrisele la grapholoiam, au fost executați ca urmare a examinării de către perdanți Îndoielile celui de-al doilea grup se concentrează pe cercetarea insuficientă a metodei ca instrument de selecție Conform experienței, nu numai succesul profesional, ci și caracteristicile de personalitate, relevate de examinarea grafologică, s-au dovedit a fi slab corelate cu calități similare, măsurate prin testare, pe baza cărora oponenții se concentrează pe studii foarte mici privind adecvarea metodei Îndoieli ale celui de-al treilea grup în domeniul de aplicare a metodei și țintirea acesteia Hotărându-se pe opinia că experimentul grafologic pelvisul este potrivit doar în domeniile clinic și judiciar sau pentru determinarea autenticității scrisului de mână, un număr de specialiști, de exemplu, insistă să verifice din nou validitatea interpretărilor grafologice (comparând rezultatele mai multor examinări ale unui manuscris) dacă acestea sunt utilizate în diagnostic industrial Alții subliniază că interpretarea scrisului de mână este mai semnificativă pentru pozițiile de nivel superior (în ale căror caracteristici există inteligență, maturitate comportamentală profesională) decât pentru unul inferior (cu exercițiu mai puțin pronunțat în scris), și în grupul de conducere - pentru managerii de grade superioare decât cei inferioare Potrivit poziției celui de-al treilea, adecvarea graficelor ca singură metodă de evaluare a unui candidat este discutabilă Ei consideră că metodei ar trebui să i se acorde rolul uneia în plus, ar trebui folosită împreună cu testarea, analiza biografiei candidatului, intervievarea recomandatorilor și obținerea unei opinii personale printr-un interviu Îndoielile grupului al patrulea constau în profesionalismul subiectului de examinare a grafologiei a În lipsa unor studii cu orientare sociologică care ar putea oferi clarificări asupra numărului de grafologi activi, a traseului lor educațional, a caracteristicilor muncii, a volumului de practică, a numărului și tipului de clienți, a folosit suplimentar alte metode și alte aspecte, pare probabil că metoda se bazează pe aceeași clădire din cafenea În conformitate cu aceasta, este exprimată necesitatea confirmării unei înalte competențe profesionale de către un grafolog, deși autorii tezei consideră, în același timp, că, din cauza domeniului neobișnuit de lucru și a modului de acțiune al unui grafolog, este dificil pentru a evalua calitatea adecvării sale pentru afaceri Diagnosticul de către un grafolog, conform experților, este similar cu munca în artă, în care o scurtă performanță strălucitoare, uneori de câteva minute, este urmată de o practică lungă și persistentă Un angajat al serviciului de personal, care se ocupă de grafologie exclusiv sub formă de sport amator, nu trebuie în niciun caz să-și aplice învățăturile la angajare Aceste diagnostice au cauzat deja multe probleme Prin urmare, ca metodă expresivă de selectare a candidaților pentru angajarea expertizei grafologice ■ Din punct de vedere al științei, rămâne încă un subiect de cercetare necunoscut, cu o validitate predictivă suficient de scăzută, metoda gravitează în aplicarea ei asupra factorilor geografici și naționali Poate fi util pentru a obține o idee despre trăsăturile de personalitate precum forțele motivante, intenția, contactul social, interesele și inteligența sunt mai greu de recunoscut Există un interes din ce în ce mai mare al oamenilor de știință pentru grafologie, în ciuda adecvării rămase discutabile a metodei de selecție, domeniul de cercetare s-a extins, numărul lucrărilor publicate pe această temă este în creștere, ceea ce se datorează cel mai probabil nevoii emergente de a forma mecanisme pentru evaluarea indirectă a candidaților; ■ Din punct de vedere al oportunității practice, metoda se justifică prin atractivitatea sa economică, prin utilizarea candidaților pentru funcții de conducere pentru selecția externă, deși adecvarea expertizei pentru această categorie particulară de angajați nu a fost dovedită științific Studiul tabloului scris de mână ar trebui să se limiteze doar la acele zone care sunt esențiale pentru funcția deținută, iar metoda ar trebui utilizată ca o completare la o serie de altele La o serie de întreprinderi germane, s-a considerat oportun să se atribuie funcțiile de efectuare a unui examen grafologic a unui manager de personal după pregătirea sa (două sau trei semestre) în instituția de învățământ de specialitate corespunzătoare; ■ din punct de vedere etic și legal, pentru a evita eventuale pretenții de despăgubire, evaluarea manuscrisului de către un grafolog trebuie efectuată numai cu acordul candidatului, care poate fi o biografie olografă depusă de acesta (dactilografiată) standard de prezentare) Candidatul are dreptul de a primi rezultatele examenului pentru revizuire în orice caz Concluziile examinării grafologice, datele generalizate ale documentelor de aplicare, rezultatele testării, interviurile dau o concluzie despre succesul psihic al solicitantului La fel de important este ca angajatorul să-și stabilească aptitudinea fizică, prin urmare, evenimentele de selecție se pot finaliza și uneori precede concluziile unui examen medical profesional Fiecare stat, pe baza propriei viziuni asupra procesului de muncă și a persoanei din acesta emite legi relevante care reglementează, printre altele, faptul unei examinări medicale a unui angajat înainte de a-l angaja Conform datelor din tabel , metoda este utilizată în practică atât pentru selecția externă, cât și pentru selecția internă, cu excepția întreprinderilor chestionate din țările Benelux, unde este necesară o opinie medicală - de la "propria" - doar la fiecare al șaselea lucrător necalificat Cu o frecvență diferită de utilizare a examenului medical, este posibil să se urmărească o parte din regularitatea acestuia Prin selecția externă, țările angajatoare sunt clasificate în trei grupuri py: prima (întreprinderile spaniole) distribuie metoda în mod egal tuturor categoriilor de angajați, a doua (întreprinderile din Anglia) se caracterizează printr-o intensitate crescândă a utilizării acesteia pentru candidații la conducere, a treia (Germania, Franța, Benelux), dimpotrivă , tendinta de diminuare a intensitatii in raport cu aceasta categorie de angajati Pentru selecția internă, aceste modele s-au dovedit a fi neclare; claritatea grupurilor desemnate nu a fost confirmată Tabelul Frecvența utilizării expertizei medicale în selecția candidaților pentru locuri de muncă, % Categoria personalului FRI Franța Spania Benelux Anglia VIIITR VIIISH vptr ext vptr ext vptr VIIISH vntr ext Lucrători necalificați Muncitori calificați Angajații fără performanță G functii de conducere Studenți la întreprindere Lideri inclusiv nivel inferior II nivel mediu și I nivel superior " Mozaicismul direcționat în aplicarea metodei este, de asemenea, însoțit de eterogenitatea judecăților cu privire la adecvarea sa în selecție Nu există încă studii serioase privind validitatea rapoartelor medicale, potrivit experților În ciuda acestui fapt, de exemplu, într-un sondaj al angajatorilor din Germania, un examen medical a fost inclus ca singura metodă de selecție în secțiunea deschisă din stânga "altele" Importanța sa, conform analizei noastre, se datorează mai multor motive Primul motiv constă în legătura logică dintre succesul muncitorului și starea lui de sănătate Acest lucru este explicat după cum urmează Principalii factori ai capacității de muncă, conform experților, sunt condițiile prealabile pentru capacitatea și disponibilitatea de a lucra Dacă premisele succesului sunt determinate de aspectele tehnice și organizatorice ale procesului de muncă, precum și de starea locului de muncă o sută (ventilație, zgomot, iluminare etc ), atunci pregătirea pentru succes depinde de abilități precum dispoziția rezultatelor și dorința necesară de a lucra Succesul este determinat în primul rând de atitudinea față de muncă și de așa-numitul climat de lucru Determinanții succesului sunt, așadar, împărțiți în cei dependenți de angajator și formați exclusiv de angajat Posibilitatea acestuia din urmă în aceasta depinde în mare măsură de factorul medical Al doilea motiv este că, printre altele, scopul examinării medicale este de a afla dacă candidatul a crescut fizic și psihic la cerințele activității viitoare În plus, există tendința ca femeile să intre în sferele profesionale predominant masculine, întâmpinând apoi o creștere a încărcăturii Prin urmare, semnificația metodei constă în asigurarea în timp util a celor angajați împotriva eventualelor daune ulterior sănătății lor Al treilea motiv îl reprezintă pierderile de muncă și mai ales financiare pe care întreprinderea le va suferi în cazul unei îmbolnăviri de lungă durată a salariatului, premisele pentru care nu au fost identificate în timpul angajării Obiectul examinării medicale nu și-a dobândit încă limite clare în hotărârile publicate De exemplu, conform uneia dintre versiunile existente, un examen medical de adecvare ar trebui să stabilească cât de mult se află pe umărul candidatului activitatea fizică așteptată de activitatea viitoare Examinarea ar trebui "să fie efectuată într-un mod adecvat, pe baza specificului locului de muncă și a cerințelor medicului magazinului Asezat pe o alta pozitie, evaluarea abilitatilor utilizabile este determinata de: ■ starea anterioară și actuală, vârstă, sex, familie, ocupație, accidente, vaccinări, condiții de viață, mediu, factori de risc, dificultăți; ■ constituţie fizică: tract respirator, digestie, aparat genito-urinar, organe hematopoietice, inimă, circulaţie, metabolism, glande endocrine, sistem nervos autonom şi central ■ starea psihică; inteligenta, atentie, memorie, concentrare, rezistenta, senzatii, vointa, initiativa, fantezie Rezultatul unui sondaj de angajare duce, de regula, la anumite recomandari semnificative, dar nu definitive, pentru incheierea unui contract de munca cu un angajat Aparent, acest moment poate fi considerat acea piatră de poticnire care a devenit baza apariţiei unei opoziţii persistente considerând examinarea medicală ca un factor discriminatoriu în selecția personalului, ceea ce duce, printre altele, la încălcarea garanției asigurarea la bătrânețe Există opinia conform căreia un medic ar trebui să dea recomandări nu angajatorului despre solicitant, ci solicitantului pentru o anumită funcție și să-și exprime preocupările numai lui, dacă acestea nu se referă la boli contagioase sau de altă natură care pot avea consecințe negative pentru alții Să te angajezi sau nu candidatul trebuie să decidă singur Dacă contrar recomandarii medicului, acesta face totusi un pas spre angajare, expertul aduce preocuparile sale in atentia angajatorului Opinia contrară poate fi urmărită în cuprinsul examenului medical dat (Anexa ) b іanka, unde se indică faptul că "datele pentru eliberarea la mâinile solicitantului sunt închise" și trebuie trimise la adresa specificată angajatorului Această practică, implementată mai des decât altele, contribuie la discuția și confruntarea continuă între susținătorii și adversarii săi, în tabăra căreia primează înșiși angajații Conform practicii, verdictele medicale efective privind adecvarea nu arată la fel, ceea ce se explică prin cerințele diferite pentru acestea de către întreprinderile clienți Într-un caz, se presupune că adecvarea candidatului ar trebui să fie clasată în timpul sondajului, iar certificatul indică: ■ "potrivit"; ■ "adecvat numai pentru locul de muncă prevăzut"; ■ "potrivit pentru alte locuri de muncă"; ■ "În prezent inutilizabil" Într-un alt caz, se cere diferențierea celor examinați doar în două categorii: "adecvat" sau "nepotrivit" În al treilea, serviciile de management al personalului au dorința de a ști mai multe despre starea fizică a candidatului decât ascunde "potrivirea" laconică în sine Există firme care oferă medicului o fișă detaliată de evaluare, dar șeful serviciului de personal se mulțumește doar cu decizia finală, altele elaborează un formular, cuprinzând anumite întrebări în funcție de industrie Practica utilizării diverselor abordări ale examenului medical pentru selecția candidaților ne permite să clasificăm această metodă ca fiind semnificativă și valoroasă, contribuind la identificarea aptitudinii fizice și psihice pentru un post vacant, atât în prezent, cât și în viitor Examinarea medicală este justificată în astfel de cazuri: ■ dacă este efectuată de un medic de magazin sau de un specialist îngust în conformitate cu cerințe clare pentru starea de sănătate a unui anumit loc de muncă (de exemplu, numirea unui manager trebuie să fie însoțit de încrederea angajatorului, inclusiv absența patologiei organelor circulatorii, nervozitate crescută; mecanic de locomotivă, mecanic de transport cu motor cu vedere potrivită pentru muncă și reacția profesională necesară etc ); ■ dacă există o abordare diferențiată a "totalității" examinării medicale, de exemplu, pentru cei sub ani sau angajați pentru prima dată, ar trebui să se acorde examinări "generale" pentru a identifica schimbările de sănătate; ■ dacă medicul raportează mai întâi candidatului, și abia apoi întreprinderii angajatoare, rezultatele de adecvare pentru post; ■ în cazul în care expertul medical este limitat în formularul de adeverinţă la angajator numai de gradul şi limitele de aptitudine a candidatului, fără a indica boala identificată; ■ dacă este posibilă efectuarea unui al doilea control medical după tratamentul prescris de medic și confirmarea modificării stării de fitness a persoanei angajate; ■ dacă solicitantul are dreptul de a contesta rezultatele examenului medical contactând o altă instituție medicală, ■ în cazul în care medicul lasă fără răspuns întrebări ridicate de angajator, dar nepermise de legislația și etica muncii Pe de o parte, fotografia în etapa de selecție fără contact își demonstrează utilitatea, fiind un element intermediar care vă permite să obțineți o impresie directă despre candidat Pe de altă parte, necesitatea unui astfel de element în pachetul de documente al reclamantei rămâne o problemă discutabilă Analiza a arătat că esența opiniilor opoziției la metodă este următoarea În primul rând, fotografia mărturisește nu numai persoanei angajate, ci și fotografului*? - un fyutoiraf bun) într-o secundă poate da un aspect complet favorabil unui candidat cu vicii pe fm"toiraffia, în timp ce unul rău reușește să dea un aspect viciat unui candidat cu un aspect atractiv În al doilea rând, nu se știe cât de depășită este poza și cât de avantajos este reprezentată pe ea reclamantul față de astăzi Autorii acestei versiuni își găsesc mai întâi nișa funcțională în selecția pentru fotografie - obținând prima impresie superficială a candidatului, dar apoi o pun la îndoială, deoarece în practică există întotdeauna o diferență între prima impresie și aspectul real Encyclopædia Britannica, de exemplu, califică ftziognomy drept o pseudo-învățătură despre trăsăturile de caracter despre care se presupune că ar fi dezvăluite de trăsăturile feței Formând o atitudine negativă sau de compromis față de includerea și analiza fotografiei, oamenii de știință și practicienii sunt ghidați de criterii precum suprafața, tremurarea, subiectivitatea și chiar misticismul acestui proces și văd pericolul în primul rând în asta că fotografia poate influența cumva cursul de selecție a candidaților Fără a absolutiza importanța unei fotografii la angajare, un număr de experți consideră în continuare metoda oportună sau sugerează locul acesteia în procesul de selecție: ■ În etapa de selecție, fotografiile cu multe angajări formează o relație cu alte documente și sunt de bun ajutor Ele pot servi simultan ca imagini pentru documentele de certificare și de afaceri ulterioare Conform experienței, este mai dificil să obțineți o fotografie suplimentară și de multe ori doar plătind companiei pentru o fotografie și timpi de nefuncționare forțați în munca unui angajat; ■ fotografia servește ca suport de memorie pentru specialistul de personal pentru a identifica ulterior un candidat individual în cazul cererilor multiple; ■ în caz contrar, puteți trage o concluzie despre persoana angajată din imaginea din fotografie De dragul acestui lucru, este logic să-l ceri într-un pachet de documente; ■ liderul, cu care candidatul va lucra mai târziu şi căruia îi este profund nesimţitor din punct de vedere tografiei, trebuie să tragă imediat concluzia că este imposibil să lucrăm împreună cu succes; ■ fotografia este importantă pentru o impresie holistică a candidatului: ■ În cazuri izolate, dacă o afacere caută un candidat care să lucreze cu clienții sau să-l reprezinte în fața publicului, fotografia poate facilita preselecția Împărțirea opiniilor oamenilor de știință și practicienilor cu privire la utilitatea fotografiei este însoțită de o eterogenitate corespunzătoare a atitudinilor față de acest candidat însuși De exemplu, un muncitor calificat vede în fotografie doar un detaliu împovărător al unui ritual birocratic, un manager acordă o semnificație mai serioasă la fotografia lui Practica a arătat că, deși prezintă un candidat cu un alt grad de libertate în alegerea propriei fotografii, specialiștii departamentului de personal se așteaptă totuși ca aceasta să fie în format pașaport sau oarecum redus, color sau alb-negru, dacă este necesar, pentru fizio-comic examinare, imagini integrale și de profil realizate, dacă este posibil, nu de o cabină foto Abordările practicienilor față de fotografiile trimise spre închiriere sunt diferențiate, conform studiului, astfel: ■ fotografia este analizată de un specialist în fizionomie folosind tabele fizionomice speciale care conţin până la de caracteristici individuale; ■ rafia nu poate servi decât ca un criteriu suplimentar de evaluare a unui candidat care nu încalcă meritele profesionale ale acestora care arată mai puțin atractiv în fotografie PRINCIPALELE MOTIVE PENTRU LIPSĂ DE INFORMAȚII OBȚINUT DIN DOCUMENTELE DE APLICARE Adesea, din documentele depuse de solicitanți la departamentul de personal al unei întreprinderi, este imposibil să obțineți o imagine exhaustivă a candidatului Acest lucru se poate întâmpla, dar din următoarele motive: ■ lipsa de orientare a candidatului din partea angajatorului pentru a furniza informații complete despre sine, exprimate în cerințe nestructurate pentru forma de scrisoare de cerere, biografie, scrisori de recomandare; ■ substituirea unei analize profunde a fiecaruia dintre documente, realizata dupa scheme de profil dovedite, cu o cunoastere superficiala a acestora; ■ utilizarea unei versiuni orale simplificate a recomandărilor, axată pe o viziune holistică a candidatului, care, în plus, dacă este necesar, mai greu de verificat; ■ lipsa de diferențiere în abordarea analizei documentelor candidaților care aplică pentru posturi cadru și creative; ■ proiectarea prost concepută a chestionarelor corporative și a altor formulare de cerere, care, conform practicii, încurajează candidatul să furnizeze informațiile cele mai generale, nedetaliate; ■ lipsa dinamicii progresive în cantitatea și calitatea documentelor solicitate, norme înghețate de completare a acestora (de exemplu, o formă relativ nouă de evaluare a adecvării - un chestionar autobiografic poate fi completat și evaluat de către autor în mod independent); ■ lipsa psihologilor în serviciul de personal și neprofesionalismul managerilor cu profil îngust pentru personalul care nu poate "citește" cu competență o biografie sau o scrisoare de cerere ÎNTREBĂRI DE CONTROL Ce metode de evaluare a candidaților și de ce se numesc contactless? Ce se înțelege prin pachet de documente de aplicare? Care sunt principalele lucrări de aplicare care alcătuiesc conținutul acesteia? Ce documente de cerere sunt necesare pentru angajare în conformitate cu Codul Muncii al Federației Ruse? Ce obligații are un angajator atunci când lucrează cu documentele de solicitant ale candidaților la angajare? Ce informații ar trebui incluse în cererea de angajare a unui candidat? Care este diferența dintre versiunea națională a cererii și scrisoarea declarativă acceptată în țările europene și SUA? Numiți principalele variante ale autobiografiei folosite de brutele din diferite țări Cum să analizați autobiografia? Care este necesitatea, scopul și conținutul CV-ului în selecția candidaților? Descrieți principalele tipuri de dovezi din pachetul de aplicații al candidatului și caracteristicile analizei acestora Care sunt principalele secțiuni ale chestionarului personal al candidaților la angajare? Este necesară o cerere personală pentru angajare în conformitate cu Codul Muncii al Federației Ruse? Care sunt principalele etape în elaborarea unui chestionar autobiografic Care sunt diferențele dintre anchetele personale și cele autobiografice? Ce informații ar trebui să conțină o recomandare (scrisoare de recomandare) la angajare? Cum să-i verifici acuratețea? CAPITOLUL EVALUAREA SOLICITANȚILOR CU AJUTOR LA TESTARE DEFINIȚII, APLICAȚII ȘI TIPURI DE TESTE Testarea candidaților este denumită metode de selecție psihologică "semi-contact" Acesta din urmă pleacă, evident, din faptul că întâlnirea dintre ofițerul de personal și solicitant, deși are loc în timpul testului, este totuși de natură formală, iar rezultatul selecției nu este determinat de faptele și impresiile primite în comunicarea în direct , ci de starea formularelor completate Peste de ani de utilizare a metodei de testare în angajarea în Statele Unite și aproape la fel în țările europene a devenit un fel de "test pentru rezistență" și, în același timp, a dat naștere la diferite abordări ale acesteia Evoluția a afectat atât conținutul, cât și aspectele metodologice ale testării, în cursul șlefuirii marginilor experienței teoretice și practice în tabăra oamenilor de știință și specialiști, a grupurilor de adepți și oponenți stricti ai metodei, precum și a celor care au luat s-au format o poziție neutră față de ea În spectrul formulărilor autorului există puncte destul de clar trasate care ies în evidență irakian de fiecare cercetător și care pot fi considerate avantajele metodei În primul rând, aceasta este capacitatea testului de a identifica anumite reacții ale individului și apoi de a le măsura, în plus, în condiții standard și obiectiv În al doilea rând, capacitatea de a compara calitățile identificate cu calitățile celorlalte subiecți ale acestora, ceea ce înseamnă că, în general, pe o bază științifică și este corect pentru întreprindere și solicitant să efectueze selecția de fitness Studiile efectuate în selecția personalului din industrie și structuri guvernamentale din Statele Unite folosind teste pentru dezvoltarea profesională a abilităților cognitive (cognitive) au condus la următoarele concluzii: ■ testele sunt un indicator de încredere al succesului viitor în muncă sau studii pentru toate tipurile de muncă și toate grupurile de oameni; ■ testele sunt la fel de valabile (valide) atât pentru minorități, cât și pentru restul populației și sunt corecte pentru membrii minorităților, deoarece nu prezintă un potențial părtinire împotriva abilităților acestora din urmă; ■ Testele de abilități cognitive utilizate pentru selectarea recrutării pot economisi un angajator o sumă mare (de la milioane USD pe an pentru angajatorii mici, cum ar fi Departamentul de Poliție din Philadelphia ( de angajați) la miliarde USD pe an pentru cei mari, cum ar fi guvernul federal ( milioane) angajati) Conform acestor date, testarea este recunoscută ca un astfel de instrument de selecție universal care funcționează la fel de clar și de succes atât pentru candidații la formare profesională, cât și pentru candidații la locurile de muncă vacante și, ceea ce este important, indiferent de tipul și natura muncii propuse, este la fel de imparțial față de orice categorii de angajați, inclusiv minorități sociale și naționale Mai mult decât atât, testarea rezistă și unei "pretenții" serioase de piață: este, judecând după declarații, eficientă financiar și capabilă să aducă beneficii materiale angajatorului Pozițiile teoretice ale cercetătorilor, practica utilizării testării în selecția personalului, urmărirea departe de indiscutabilitatea metodei în ceea ce privește eficacitatea, etica, subiectul și o serie de alte aspecte, predetermina nevoia de cunoaștere a componentelor sale, cele mai domenii eficiente de aplicare și mecanismul de efectuare, eventualele erori și probabilitatea evitării sau eliminării acestora Presupusă sau constatată de specialiști, posibilitatea, cu ajutorul testării, "de a-și face o idee despre subiect informații fiabile și actualizate despre potențialul și comportamentul său", "de a stabili trăsăturile caracteristice ale comportamentului, dezvăluie abilități, determină nivelul de dezvoltare sau identifică detaliile individuale ale imaginii de ansamblu a personalității", să știe "care va fi daunele individuale și ce oportunități au subiecții", ce tendință în comportamentul lor este vizibilă sau nu este vizibilă , determină o gamă destul de largă în care testul ar putea fi util Conform practicii, domeniul de aplicare al testării este într-adevăr destul de larg: în majoritatea statelor de piață, metoda este utilizată pentru "determinarea diagnosticului de adecvare în serviciile psihologice ale comitetelor de muncă și muncă de stat, departamentele ministerelor apărării, medicale și instituții și organizații psihologice, întreprinderi de diferite niveluri de afaceri " La selectarea candidaților, există trei situații principale în care testarea psihologică este utilizată la stabilirea diferitelor sarcini ■ sunt mai multe posturi vacante și există un singur solicitant, candidatul trebuie să aplice pentru postul care i se potrivește cel mai bine: ■ numărul de posturi vacante și de candidați este același, este necesar să se realizeze o repartizare optimă; ■ un singur loc este liber și sunt mai mulți solicitanți, este necesar să se identifice pe cel mai potrivit Există o discuție destul de aprinsă între practicieni despre extinderea sau restrângerea domeniului de aplicare a testării Unii cred că testarea poate juca cel mai mare rol pentru unele domenii profesionale, care includ profesia de procesator de informații, care necesită gândire logico-analitică, capacitatea de concentrare, care este măsurată relativ fiabil de test Logica se vede în utilizarea testelor în raport cu așa-numitele profesii orientate tehnic Alții pun accentul pe importanța utilizării testelor pentru angajații și angajații din categoriile inferioare, în cazul managerilor nu li se acordă o atenție atât de serioasă Există, de asemenea, opinia că testarea are sens dacă sunt respectate următoarele puncte: ■ sunt de așteptat diferențe individuale pentru un anumit loc de muncă în ceea ce privește criteriile de performanță (funcabilitate); ■ criteriile specifice postului variază; ■ îndeplinirea criteriului de performanţă (lucabilitate) se bazează pe interacţiunea dintre caracteristicile psihologice şi profilul de adecvare al locului de muncă Lucrul cu personalul într-un mediu de producție a confirmat că premisele pentru înțelegerea utilizării testelor sunt descoperirea celui mai important mod de comportament care este cel mai important pentru îndeplinirea sarcinilor profesionale cerute la un anumit loc de muncă vacant Testarea în acest mod trebuie să îndeplinească următoarele cerințe de bază: ■ persoana care ia testul ar trebui să fie capabil să-și arate comportamentul tipic, ■ metoda trebuie verificată, testată și măsurată în mod fiabil; ■ rezultatele ar trebui să se aplice și comportamentului viitor În conformitate cu caracteristicile de grupare selectate, testele sunt clasificate în diferite moduri Clasificarea cea mai generală distinge două grupuri de teste: ■ proiecție, concepută pentru a obține o idee generală a unei persoane (de exemplu, un test de interpretare a contururilor copacilor desenați); ■ psihometrice (psihologică), constând în identificarea calităţilor individuale ale subiectului şi a capacităţii acestuia de a acţiona în situaţii limită (asociate, de exemplu, cu lipsa de timp) Gruparea (reprezentarea unui individ care lucrează sub forma a două componente caracterologice - abilitățile (oportunitățile) și calitățile sale personale) conține două elemente ■ teste de aptitudini, subdivizate de autor în teste de performanţă şi teste de inteligenţă; ■ teste de personalitate O altă clasificare este mai detaliată: fiecare dintre elementele selectate inițial este reprezentat de patru subgrupe: ■ teste de abilități, care examinează abilitățile generale pentru o muncă de succes și productivă, abilitățile intelectuale, talentele specifice și abilitățile specifice de muncă (Anexa P ), ■ teste de personalitate, care sunt concepute în primul rând pentru a stabili interesele, înclinațiile, atitudinile interne, comportamentul social, trăsăturile de caracter (teste de interese, pentru interpretarea formelor, tematice și de culoare) De asemenea, a fost elaborată o clasificare cu trei elemente a testelor isiholologice, care include: ■ teste generale de performanţă care vizează stabilirea pretenţiilor pur profesionale ale subiectului legate de cerinţele locului de muncă; ■ teste de personalitate, al căror scop este de a surprinde și compara portretele caracterologice ale candidaților, dezvăluind interesele, atitudinile și percepțiile acestora; ■ teste de inteligenţă Clasificarea testelor de către io Linertu, una dintre cele mai frecvente, este, de asemenea, de trei elemente cu o descompunere detaliată a fiecărei grupe în subgrupe omogene (Anexa A ) În clasificarea propusă de Pearlman conține teste de "abilități cognitive", printre care omul de știință a inclus: abilități mentale generale, verbale, de calcul, logice, viteza de percepție, memorie, orientare spațial-mecanică, precum și abilități clericale Având un accent diferit, testele psihologice, respectiv, nu sunt aceleași în conținut În funcție de frecvența de aplicare, acestea pot fi aranjate într-o serie ierarhică, care va începe cu teste de inteligență, apoi vor urma teste de performanță, iar testele de personalitate vor fi închise Cu o utilizare destul de frecventă a testelor de inteligență în practică, așa cum a arătat ea, întrebarea nu a fost încă eliminată de pe ordinea de zi: "Care este cea mai înaltă inteligență?" În literatura de specialitate, cu o serie semnificativă de definiții, fenomenul inteligenței, potrivit multor experți, este descris aproape la nesfârșit Formulările variază de la rezumate simpliste, "derizoriu de pesimiste", care spun că inteligența este ceva care cu greu poate fi măsurat printr-un test de inteligență, până la afirmații complexe în care inteligența se califică drept succesul abilităților generale ale unei anumite culturi interne S-a stabilit că inteligența nu este observată direct, se pot vedea doar moduri diferite de comportament uman în diferite situații Comportamentul este tocmai baza pe care se pot găsi factorii comuni care merită denumirea de "inteligență" Inteligența este multidimensională, prin urmare, studiile au arătat că oamenii de știință și angajatorii sunt interesați de teste care pot măsura nivelul ei general Testul de inteligență Hamburg HAWIE Wechsler oferă subiecților de testare adulți două tipuri de sarcini de îndeplinit: verbale, de fixare a cunoștințelor și înțelegerii generale, abilități de calcul și vocabular, și acționale, constând din subtexte pentru plierea fiіur, testul mozaic, adăugarea și (sau) sistematizarea poze Una dintre problemele semnificative în utilizarea testelor de inteligență pentru selectarea candidaților este, în multe cazuri, profilul neclar al cerințelor pentru angajare Testele de performanță sunt folosite pentru a măsura atât abilitățile și abilitățile generale, cât și cele specifice Scopul unei astfel de teste este "de a evalua standardele de performanță de moment Conținutul testelor generale de performanță (cele mai faimoase și eficiente teste ale lui Brichenkamn, Linert, Abel) este supus măsurării abilităților unui astfel de candidat, cum ar fi capacitatea de concentrare și de a fi activ în situații de muncă Scorul testului este alcătuit din performanță mixtă, care este determinată prin viteza de procesare și îndrăzneala greșită, de exemplu, atunci când se adună numere, se rezolvă probleme aritmetice simple Testele speciale de performanță sunt de o importanță deosebită pentru șoferii de mașini, profesiile industriale și comerciale Conținutul testelor de reacții motorii este determinat de indicatorii măsurați, printre care, de exemplu, conform lui Fleichmann, sunt incluse caracteristici: precizia controlului, coordonarea complexă, viteza de mișcare a mâinii dexteritatea degetelor, rigiditatea umăr-încheietura mâinii, țintirea mișcărilor etc Reacțiile senzoriale sunt cel mai adesea determinate prin teste de miros și atingere Întrucât succesul profesional depinde adesea nu numai de calificările profesionale ale candidatului, ci și de personalitatea acestuia, calităților personale li se acordă importanță și în recrutare, în special în selecția pentru funcții de conducere pentru a constata semnele competenței sociale a solicitantului, precum și pentru acele posturi vacante care necesită (inadmisibilitate) a anumitor trăsături de caracter, puterea valurilor, capacitatea de adaptare Potrivit experților, testele de personalitate conțin tehnici metodologic foarte diferite, care se bazează pe diverse teorii despre personalitate și sunt prezentate valorile personale corespunzătoare Caracteristicile personale ale persoanelor angajate sunt măsurate pe baza datelor din chestionare personale (chestionare) și cu ajutorul unor teste speciale de proiecție Cunoscut, de exemplu, este testul de personalitate dezvoltat de Farenberger, Selg și Hamnel, prin care se determină nervozitatea și rezivitatea depresie, iritabilitate, instabilitate emoțională și alți indicatori, a căror corelație internă ne permite apoi să aflăm caracteristici personale mai generalizate ale candidatului, agresivitate deschisă; instabilitate emoțională; orientarea contactului; capacitatea de a realiza; calm Cu ajutorul testelor de proiecție, calitățile personale ale subiectului sunt înregistrate prin evaluarea unor sarcini destul de extraordinare, ceea ce se citește deja în unele dintre numele lor: pete de cerneală ale testului Rorschach, portrete fotografice - pentru alegerea stimulilor, gama de culori a testului Luscher Spre deosebire de chestionare, testele de proiecție în interpretarea lor depind de evaluările subiective ale testatorului Mai mult decât atât, testele de personalitate în general, și testele de proiecție într-o măsură și mai mare, lezează dreptul personal al candidatului, invadând sfera vieții sale private Prin urmare, potrivit experților, practica actuală a utilizării lor în selecția personalului ar trebui să fie limitată Conform poziției lui Berthel, nu toți psihologii testele dure sunt permise fără acordul expres al testatorului, iar în opinia Brambrinia, ele pot fi utilizate numai în consultații și diagnostice de uniformitate, dar nu și în situații de selecție Multidimensionalitatea situațiilor de producție și nevoia rezultată pentru o evaluare cuprinzătoare a candidaților au devenit baza dezvoltării bateriilor de testare (cea mai cunoscută a fost formată de Schmale și Schmidt) Potrivit experților, pentru a obține validitatea acestui instrument de selecție și, în consecință, rezultatul adecvării instrumentului testat, este mai recomandabil să se creeze baterii de testare de către instituții competente mari, cum ar fi, de exemplu Serviciul Federal pentru Muncă și Ocuparea Forței de Muncă și numai pentru uz intern - de către întreprinderile destinatare CRITERII DE CALITATE ALE TESTELOR SI PRACTICA DE TESTARE Ca una dintre metodele de diagnosticare a adecvării candidaților, testarea trebuie să identifice calitatea performanței funcțiilor selective care îi sunt atribuite Ca teste recunoscute pentru evaluare, există o serie de indicatori care sunt caracterizați ca criterii de calitate sau factori de calitate Descompuse în funcție de ciclul de viață al testelor - proiectare, desfășurare și evaluare, ele pot face posibilă urmărirea în ce stadiu devine testul sau își pierde într-o măsură mai mare sensul și asupra ce aspect al implementării sale în practică specialiștii încă mai trebuie să muncă Obiectivitatea se referă la gradul în care rezultatele testelor sunt independente de examinator "Obiectivitatea înseamnă că rezultatul testului este obținut numai de instrumentul de testare, adică conform intențiilor și scopurilor sale, indiferent de directorul de test Atunci motivația răspunsului la test va fi doar întrebarea sau sarcina testului In functie de faza de testare se manifesta influenta cercetatorului asupra rezultatului, existand trei aspecte ale obiectivitatii conducerea, rezumarea și interpretarea (Anexa A ) Fiabilitatea, sau independența cazului, este definită ca gradul de stabilitate cu care o caracteristică va fi măsurată cu precizie la teste repetate Unul dintre aspectele importante ale implementării testării de încredere este metoda de determinare empirică a fiabilității După cum a arătat analiza, cel mai adesea în literatura științifică și științifico-metodică vorbim despre patru metode eficiente: retestare, testare paralelă, împărțire a testelor și analiză consistentă (Anexa A ) Validitatea sau validitatea unui test este garanția că acesta măsoară efectiv ceea ce trebuie măsurat sau ceea ce trebuie măsurat Potrivit experților, validitatea rămâne cea mai controversată și dificilă problemă pentru cei implicați în proiectarea testelor De cele mai multe ori, în literatură se discută următoarele tipuri de validitate: de conținut, constructivă, bazată pe criterii, consistentă, competitivă și ironică Pentru practica selecției personalului, după cum arată analiza, validitatea predictivă este deosebit de interesantă și semnificativă, cu atât mai bine, cu cât rezultatele testelor și succesul profesional real ulterior se corelează între ele (Anexa A ) Sistemul cu trei elemente de indicatori principali pentru evaluarea calității testelor este completat de criterii secundare, care includ în mod tradițional normalizarea, comparabilitatea, oportunitatea (calitățile sau comportamentul măsurat trebuie să fie de interes practic și nu ar trebui studiate și de alte teste) ), economie (este nevoie de puțin timp pentru a efectua un test); ; sunt utilizate puține materiale; testul este ușor de utilizat; testul poate fi efectuat ca un test de grup, se așteaptă o evaluare rapidă și convenabilă) (Anexa A ) Practicitatea, care nu este relevantă în cercetarea isiholologică și în literatura de specialitate care le reflectă, capătă o semnificație serioasă în practică, cu selecția directă, evaluarea sa nu este altceva decât o parte a analizei costurilor de producție și economice În practica industrială, evaluarea caracterului practic include costurile de dezvoltare sau alegere a unei metode, costul implementării acesteia, inclusiv timpul alocat evaluării competenței experților și pregătirii acestora, costurile organizaționale și nevoia de spații și materiale Aici sunt incluse și costurile de informare și convingere, dacă este necesar, a altor angajați ai întreprinderii De asemenea, este probabil ca ratingul de utilizare să nu fie independent de percepția așteptată de către candidați a procedurii ca a treia categorie de rating Critica din partea publicului la adresa principiilor de testare și selecție a condus la necesitatea studierii impactului procedurilor de selecție asupra candidaților înșiși În toate sistemele de evaluare, după cum arată practica, există invariabil un indicator al validității testului, care poate fi calificat ca destul de ridicat în raport cu alte metode de selecție În literatura de specialitate, cel mai adesea, criteriul de validitate este diferențiat prin principalele tipuri de teste - intelectuale, productive și personale O parte semnificativă a sondajelor efectuate arată că cel mai valoros instrument de evaluare a aptitudinii profesionale sunt testele de inteligență Valabilitatea testelor din acest grup este evaluată destul de mare De exemplu, organizațiile financiare mari din Germania, dar conform Camerei de Comerț și Industrie, validitatea evaluării abilităților intelectuale ale persoanelor cu pregătire ulterioară prin bateriile de testare corespunzătoare este calificată ca , Determinând validitatea predictivă a testelor productive sau profesionale, experții oferă estimări mai prudente, care nu depășesc intervalul , - , Discutabilitatea adecvării pentru selecția testelor de personalitate notate în literatură este însoțită de un număr corespunzător de indicatori de evaluare care variază în intervalul , - , Dacă, însă, nu testul general de personalitate este evaluat, ci factorii săi specifici individuali, atunci, după calculele specialiștilor, se poate aștepta la o evaluare mai mare Astfel, valabilitatea medie pentru testele speciale de personalitate este definită ca , și , pentru teste și evaluarea intereselor și motivațiilor Rezultatele utilizării testelor oferă o bază pentru identificarea rangurilor de validitate ironică a testelor utilizate la selecție: cea mai mare valabilitate se observă la testele de inteligență, apoi, dar în scădere, testele de personalitate și testele de performanță închid seria După cum arată practica testării europene pentru selecție și recrutare (Tabelul ), frecvența utilizării practice a diferitelor tipuri de teste în țările respondente nu este aceeași Tabelul Frecvența utilizării testării în timpul selecției externe a candidaților, % Categorii de personal Germania Franta Spania Benelux Anglia personal I pr ІІІNT | personal | ir INT ІLICH | pr pet lich | ir | ІІNT lich pr | INT Lucrători necalificați Muncitori calificați Sv Angajații fără funcții manageriale Studenți independenți ȘI Final Categoriile de personal FR Franța Spania Beishlyuki Anglia LIC Pr |MІІT LІІCH | inc |ІІNT LCH |lr |INIT LIC inc |HІІT LIC inc nnt lideri, inclusiv inferior nivel mediu nivel mai mare Pentru a evita părtinirea în testare și angajare, experții recomandă să urmați cu strictețe instrucțiunile furnizate pentru instrucțiunile de testare Un punct important în organizarea și desfășurarea testării este crearea unei situații de testare, al cărei concept complex include elemente ale procedurii cum ar fi condiții externe, liderul testului, interacțiunea dintre liderul testului și persoana testată, atitudinile și așteptările testului , și frica de test Obiectivitatea situației de testare înseamnă, în primul rând, că condițiile pentru candidați sunt aceleași și standardizate Pentru participanții la test, este selectată o cameră adecvată, bine iluminată și ventilată, excluzând interferențele străine Sarcinile conducătorului testului includ familiarizarea candidaților cu instrucțiunile de testare, monitorizarea cursului procedurii, prevenirea încălcării comenzii, colectarea chestionarelor și scurgerea timpului La prima vedere, sarcinile unui lider sunt simple Cu toate acestea, în practică, acest lucru este departe de a fi cazul "Atmosfera din timpul testării poate fi atenuată (subliniată de autori) deja de cuvântul introductiv al liderului și ar fi bine dacă o astfel de situație ar fi provocată în mod deliberat" Sex, rasă, vârstă, culoarea pielii, fizic, profesional și social statutul, experiența și practica liderului, calitățile sale personale și aspectul afectează îmbunătățirea sau deteriorarea rezultatelor testelor S-a observat că o singură cunoștință cu liderul testului poate duce la rezultate semnificativ mai bune la testare Subiecții pot fi influențați de o plecăciune sau o altă formă de adresare, poate inconștientă, dar care a devenit o recompensă de la lider și așa mai departe trăind ieri și alaltăieri și multe altele, care, ca interferențe serioase, cu greu pot fi acoperite de o încercare de a standardiza orice detaliu Cercetătorii găsesc relația dintre performanța și frica candidatului mai complexă decât afirmația că cei cărora le este frică de test pot avea indicatori mai răi decât ceilalți test Acesta din urmă, la un nivel fundamental scăzut, duce la o creștere, iar la un nivel fundamental ridicat, la o scădere a performanței subiecților S-a mai constatat că, în primul rând, frica afectează rezultatele nu în favoarea celor timizi: în al doilea rând, fiecare situație de testare care nu are caracter de cercetare sau cercetare provoacă frică, căreia subiecții o fac față în moduri diferite În al treilea rând, o situație normală de testare cu amenințarea lipsei de timp crește sentimentul de frică; În al patrulea rând, frica constantă și teama de testare sunt și mai multe obstacole decât celelalte, deoarece arată măsura în care individul își aduce propria istorie și orice trăsătură în situația de testare care sunt inseparabile de calitățile sau abilitățile măsurate Lucrând la crearea situației de testare necesare, managerul și personalul trebuie să stabilească mai întâi ce contingent de solicitanți va fi testat, ce test să folosească, cât timp va dura procedura și evaluarea rezultatelor, dacă metoda este fezabilă din punct de vedere economic Practicanții cred că dacă se face testarea pentru preselecție, acolo unde sunt mulți candidați, atunci chiar și testele cu valabilitate scăzută pot duce la creșterea probabilității de a atinge nota O problemă serioasă este relevanța normelor de testare Conform datelor disponibile, testele se diferențiază cel mai bine în zonele medii Dacă sunt invitați la testare acei candidați care, prin experiență, obțin rezultate bune, testul în acest caz este probabil de puțin folos pentru cunoștințe noi despre persoana testată Majoritatea testelor sunt evaluate pe un șablon, astfel încât această sarcină poate fi gestionată de lucrătorii de asistență Adesea, ghidurile oferă și informații despre intervalele de încredere care trebuie luate în considerare la estimare O evaluare se poate face în câteva minute, dar interpretarea rezultatelor este deja sarcina unui specialist Aspectul economic al testării merită atenție în cele ce urmează Majoritatea metodelor implică testarea în grup și fac posibilă testarea simultană a anumitor abilități ale mai multor candidați Instrumentele principale (de exemplu, șabloane, instrucțiuni) sunt achiziționate o singură dată, cu excepția cazului în care mai mulți evaluatori sunt angajați în paralel Costurile de testare pot fi calculate cu precizie dacă se cunoaște direcția de testare și, prin urmare, tipul testului, durata procedurii și cantitatea de material de testare necesară Practica utilizării metodei de testare a arătat că, în primul rând, este un instrument clasic de selecție științifică, susținut de teorie și tehnologie foarte dezvoltate Specificul metodei constă în faptul că încurajează o persoană la anumite afirmații și acțiuni prin condițiile formate de standardizare, care se aplică și evaluării sale după finalizarea sarcinii În al doilea rând, astfel de momente de testare precum motivația de a acționa prin condițiile standardizate create de angajator, diagnosticarea nu numai a calităților profesionale, ci și a calităților intelectuale și chiar personale ale subiectului servesc drept unul dintre cele mai convingătoare motive pentru o ascuțită discuție despre validitatea abilităților mentale ale metodei Potrivit canoanelor psihologice, o persoană va respinge în mod deschis sau indirect pătrunderea în sfera vieții sale private a oricăror experți și, într-o măsură mai mare, a celor care își propun să o evalueze prin metode voalate în cercuri, pete și pătrate Mimica solicitantului va rămâne nedescoperită dacă contradicția dintre metoda de evaluare a personalității și relația acesteia cu această metodă nu este depășită sau redusă În al treilea rând, domeniul de acțiune pentru atingerea unui compromis între dorit și posibil este supus schimbării și expansiunii evolutive Deci, în prezent există cel puțin două sisteme de evaluare a testării ca metodă de diagnosticare a adecvării profesionale Primul, aplicat clasic și tradițional, este mai axat pe evaluarea testelor ca atare prin criteriile de obiectivitate, fiabilitate și validitate, și în raport cu care un anumit test psihologic este evaluat în faza de proiectare O serie de alte criterii (economie, oportunitate etc ) sunt propuse ca completare la cele principale Al doilea sistem, care include indicatori sintetici obținuți prin amestecarea complexă a criteriilor principale și suplimentare ale sistemului clasic, este o versiune de evaluare mai avansată, adaptată Irakului ticuri - atât la nivelul social (acceptabilitatea candidaţilor), cât şi la pretenţiile economice ale întreprinderii (practicitate) Prin urmare, testarea este o metodă destul de mobilă care poate fi mai potrivită pentru angajator în condiții de concurență acerbă pe piață și, acționând ca un instrument selectiv, urmărește schimbările de comportament și atitudine față de selecția unei noi generații de candidați În al patrulea rând, conform practicii de testare, metoda este utilizată pentru selecția externă Cu o tendință generală în frecvența efectivă de aplicare, productivitatea personală - "intelectual în fiecare dintre țări, există o atitudine diferită a angajatorilor față de tactica de implementare a metodei la angajare În Franța, ca și în Germania, testele PSIHOLOGICE sunt relevante pentru acele categorii de candidați al căror element decisiv în profilul de adecvare este potențialul de dezvoltare (studenți, stagiari), precum și abilități mentale deosebite sau calități personale (manageri) În companiile din Spania, cu o influență semnificativă a rezultatelor testelor asupra deciziilor de angajare, sunt de preferat testele de personalitate, care sunt folosite pentru a selecta toate tipurile de candidați pregătiți, atingând un maxim ( %) la angajarea managerilor Testele de performanță s-au dovedit a fi mai puțin semnificative, deși în nișa lor - studenți din comerț și sfera comercială și studenți în tehnologie, utilizarea lor a fost caracterizată de , respectiv %, iar testele de personalitate (nișă - manageri), % În Anglia, la introducerea testelor în % dintre firmele chestionate, există o atitudine diferențiată față de metodă în funcție de statutul postului vacant: sfera testelor de personalitate se limitează la selecția managerilor și a stagiarilor, teste de performanță - studenți, stagiari și muncitori calificați, testele de inteligență (cele mai puțin relevante) sunt restrânse la o singură categorie - stagiari În țările Benelux, cu rolul dominant al testelor de performanță, altele au fost înființate într-o măsură mai mică Aceasta înseamnă că modelele de selecție care utilizează metode de testare sunt determinate și de factori naționali, pe lângă statutul postului vacant În al cincilea rând, specificul metodei este de așa natură încât aplicarea acesteia este posibilă numai dacă selectarea testelor de înaltă calitate, organizarea situațiilor de testare, testarea și evaluarea rezultatelor acesteia vor fi efectuate la întreprindere de către specialiști în cercetare și dezvoltare În al șaselea rând, în practica unui număr de întreprinderi, la selectarea candidaților, se folosesc metode de examinare, într-o oarecare măsură similare cu testele, dar nu sunt (de exemplu, aritmetica sarcini, exerciții de ortografie, întrebări de cunoștințe generale etc , pentru studenții solicitanți) Inlocuirea metodei nu contribuie la imbunatatirea imaginii testarii in randul celor angajati, in plus, examenul obisnuit nu garanteaza obiectivitatea rezultatelor pe care le presupune testul În al șaptelea rând, costurile testării sunt justificate cu un număr mare de candidați și un profil bine definit de cerințe pentru aceștia În al optulea, din moment ce testul implică cel mai adesea intrarea într-o situație artificială, pe care adversarii o califică drept o realitate fictivă, iar în practică o astfel de intrare este cu atât mai bună, cu atât nivelul intelectual al candidatului este mai ridicat Aceasta înseamnă că cea mai semnificativă nișă a metodei o reprezintă cei care sunt angajați ca manageri de toate nivelurile, precum și studenți, deoarece inteligența lor de bază poate prezice succese viitoare Testarea totală va fi mai eficientă și mai eficientă dacă candidații sunt familiarizați cu acest instrument selectiv de la școală, se obișnuiesc cu contactul său specific și luminos și, prin urmare, scad pragul de frică ca unul dintre obstacolele semnificative în calea obținerii rezultatelor optime ÎNTREBĂRI DE CONTROL Care sunt avantajele și dezavantajele testării în selecția candidaților Care sunt principalele tipuri de tssіov utilizate în evaluarea candidaților la angajare Care sunt domeniile de utilizare ale metodei de testare? Descrieți criteriile pentru calitatea testelor la angajare Cum se organizează o situație de testare și se efectuează testarea? CAPITOLUL METODE DE CONTACT ÎN SELECȚIA CANDIDAȚILOR INTERVIUL DE POZIȚIONARE: PUNCTE DE VEDERE, FOCUS, TIPURI Potrivit cercetătorilor, nu există cel puțin un solicitant de la un ucenic la un manager al unei întreprinderi mari care ar fi angajat fără un interviu de instalare Înțelegând aproape identic sensul și conținutul acestui instrument de selecție, experții îl numesc totuși altfel În literatura de limba engleză, o conversație între un solicitant și un reprezentant al unui angajator este denumită interviu; aceeași definiție a prins rădăcini în țările respective și în practica de selecție Autorii publicațiilor germane de specialitate numesc această metodă o conversație de instalare, o conversație reprezentativă, o conversație declarativă sau un interviu Un interviu introductiv, în sensul modern al metodei, este o conversație între solicitant și un reprezentant al serviciului de personal și (sau) un manager, în care, în procesul de schimb de informații, pe de o parte, sunt colectate date despre profilul și potențialul de adecvare al viitorului angajat, calificările, abilitățile, interesele, caracterul, se dă o concluzie despre motivele și valorile acestuia, se analizează capacitatea de a conduce o conversație, contactul, abilitățile de comunicare, pe de altă parte, solicitantul primește informații despre locul de muncă, perspectivele de creștere personală în cazul angajării și strategia întreprinderii După cum a arătat practica, la structurarea câmpului cognitiv așteptat al interviului în timpul selecției personalului, experții identifică următoarele elemente în acesta ■ obținerea unei impresii decente despre candidat; ■ identificarea datelor eronate despre personalitatea, nivelul de performanță și pregătirea candidatului pentru muncă; ■ compararea declarațiilor scrise și orale ale candidatului și clarificarea eventualelor inconsecvențe; ■ identificarea gradului de capacitate de integrare a candidatului sau, cu alte cuvinte, a capacităţii acestuia de a se alătura grupului de lucru destinat acestuia; ■ identificarea așteptărilor și a punctelor de vedere ale candidatului: ■ informarea candidatului despre întreprindere și locul de muncă; ■ crearea unei impresii pozitive despre întreprindere pentru candidat Spre deosebire de testare, interviul se referă la metode de selecție non-standard și, așa cum se numește uneori, pe jumătate Această din urmă estimare pleacă, evident, din faptul că coeficientul de valabilitate a interviului este semnificativ mai mic decât coeficientul unor instrumente precum testarea, analiza documentelor biografice, examenele profesionale etc Valabilitatea interviurilor general acceptate, nestructurate sau semistructurate, conform estimări, nu depășește intervalul de , - , În practică, între timp, nu există aproape nicio îndoială cu privire la adecvarea diagnosticului a interviului de angajare Mai degrabă, există o credință aparentă clar exprimată și, ca urmare, interviul devine din ce în ce mai popular Întrebarea ce loc este acordat metodelor de diagnosticare a adecvării lucrătorilor angajați, dată managerilor celor mai mari de întreprinderi din Germania, a relevat că interviurile sunt în mod clar preferate Un model similar poate fi observat în întreprinderile din SUA Companiile mari se așteaptă din conversația de deschidere să concluzioneze asupra trăsăturilor caracteristice, precum și asupra abilităților speciale ale solicitantului, cum ar fi discreția Și dacă aceste așteptări sunt doar parțial justificate, oricum, unii ofițeri de cadre consideră că interviul este util, întrucât comportamentul social al solicitantului nu poate fi determinat mai bine prin alte mijloace Adesea, în conversația de cadru, se observă modul în care candidatul face față situației de interviu, cum se comportă atunci când întâlnește persoane necunoscute de el pentru prima dată sau cum reacționează într-o conversație la replici care îi întrerup discursul, întrebări tăioase Farmecul personal, o cerință importantă pentru diverse domenii de activitate, poate fi, cel mai probabil, evaluat și prin interviuri O gamă largă de informații dorite și aparent posibil de obținut în timpul unui interviu, chiar și cu o simplă enumerare a componentelor acestuia, dă naștere la îndoielile adversarilor cu privire la gradul de fiabilitate al acestuia Într-adevăr, rezultatele studiilor empirice atrag un potențial mai modest pentru eficacitatea interviurilor, evidențiind grupul celor valide, deși relativ complexe, dar foarte puține atribute numerice: capacitate de gândire, adaptabilitate socială și motivație în carieră În diagnosticul de management, interviurile pot îndeplini următoarele funcții ■ simpla constatare a faptului, fie că este vorba despre o completare sau o clarificare a detaliilor în documente scrise; ■ clarificarea problemei unității іірііі - aici rolul decisiv îl joacă componentele emoționale, predispozițiile personale sau antipatia, precum și semnele pur exterioare; ■ evaluarea abilităţilor, aptitudinilor şi pregătirii pentru stimulente, de ex componente ale capacităţilor şi dorinţelor candidatului în raport cu o anumită poziţie şi nivel de poziţie Identificarea potențialului de adecvare al solicitantului se poate realiza cu ajutorul diferitelor tipuri de interviuri, care diferă unele de altele prin gradul de certitudine și formalizare a structurii și, în consecință, se realizează: sau conform unui formular tip; sau folosind un chestionar de bază pregătit în prealabil; sau într-un mod liber cu o definiție preliminară doar a subiectului conversației Diagrama goală este un chestionar, standard pentru această întreprindere, pe care ofițerul de personal notează cu privire la răspunsurile solicitantului Comoditatea acestui formular constă în posibilitatea de prelucrare automată a informațiilor și compararea rezultatelor cu o serie de solicitanți Din punct de vedere al conținutului, informațiile primite sunt destul de limitate și de aceea oferă un portret al persoanei angajate într-un cadru strict preprogramat Un interviu realizat cu ajutorul formularelor șablon se numește stindartimmkhin, eficacitatea acestuia este mai mare cu un număr semnificativ de candidați pentru un loc de muncă Indiferent de postul angajatului, acesta trebuie să indice în el numele complet (patronimic) și prenumele, data nașterii, adresa de domiciliu și numărul de telefon detaliate, informații despre serviciul în Forțele Armate cu defalcarea tipului de trupe și motivele neterminării serviciului militar, informații despre această muncă (dacă este), experiență în muncă (cronologia locurilor de muncă cu indicarea postului), motive pentru care doriți să fiți angajat pentru acest loc de muncă Pentru o funcție de conducere, pe lângă cele indicate, sunt necesare informații detaliate privind dinamica activității la locul de muncă anterior (timpul de lucru, modul în care persoana angajată a obținut un loc de muncă, natura locului de muncă anterior, cuantumul salariului la începutul, dacă reclamantul a avut o creștere profesională la momentul concedierii, ce responsabilitate avea, salariul la momentul concedierii, informații despre șef, număr natura personalului aflat sub conducerea solicitantului, gradul de responsabilitate pentru formarea politicii întreprinderii sau dacă solicitantul a avut responsabilitate în sistemul de management, măsura în care solicitantul și-a folosit inițiativa și judecățile) Specificul întreprinderilor individuale și, respectiv, industriilor, se reflectă în conținutul formularelor Un interviu cu întrebări de bază, spre deosebire de prima opțiune, necesită mai multă pregătire preliminară a intervievatorului Dacă se stabilește doar sfera interviului și natura întrebărilor nu trebuie stabilită de cursul conversației, atunci acest tip de interviu se numește structurat Dacă intervievatorul are posibilitatea de a formula fiecare întrebare ulterioară, pe baza contextului răspunsului anterior al persoanei angajate, atunci acest interviu este mixt În practică, este folosit mai des decât altele și oferă o abordare realistă a conținutului conversației, o perspectivă asupra esenței problemelor discutate și, de regulă, o mai bună înțelegere a candidatului Un număr de firme utilizează un astfel de model de interviu, care are scopul de a obține răspunsuri la întrebări obligatorii; Alte întrebări, deși necesită răspunsuri exhaustive, nu fac parte din categoria celor obligatorii De regulă, primul grup de întrebări necesită un răspuns direct specific, în timp ce al doilea permite o prezentare lungă și chiar o reflecție Interviul în mod liber aparține categoriei de interviuri nedirective sau nestructurate Intervievatorul are capacitatea de a se adapta la situația în care are loc conversația și la solicitantul specific Libertatea care caracterizează această formă de conversație, pe de o parte, face ca atmosfera angajatului să fie mai relaxată, face posibilă prezentarea mai profitabilă a calităților sale pozitive și dezvăluirea gamei lor Pe de altă parte, doar un specialist cu experiență poate "exfolia" în mod obiectiv ceea ce este inutil și poate identifica cele mai importante puncte, selectează solicitanții Pozitivitatea unui interviu nestructurat este cea mai semnificativă într-o situație în care solicitantul trebuie ajutat să rezolve dileme profesionale, să-l apropie de clarificarea problemelor sale sau să înțeleagă de ce nu este potrivit pentru acest loc de muncă În funcție de numărul de persoane intervievate de către angajator, există: ■ un singur interviu, în care un intervievator vorbește cu candidatul Adesea acesta este șeful serviciului de management al personalului sau viitorul șef funcțional (de exemplu, șeful departamentului unde există un post vacant); ■ interviu binar, atunci când o conversație cu un candidat este purtată de două persoane, cu scopul de a stabili capacitatea acestuia de a se implica în această muncă; ■ interviul de grup implică participarea la conversație a angajatorului și a altor persoane (în afară de cele de mai sus) În diagnosticul managerial, există următoarele variante de formulare de interviu cu aceeași frecvență de utilizare: ■ în raport cu numărul de participanţi la conversaţie, diada primează; se întâmplă adesea ca un candidat să fie intervievat de doi sau trei intervievatori, în cazuri rare mai mulți candidați sunt intervievați de unul sau mai mulți reprezentanți ai companiei; ■ în ceea ce priveşte gradul de structurare, domină formele iolustructurate, un interviu gratuit poate fi pus pe locul al doilea, complet structurat, în funcţie de circumstanţe, este rar folosit - pentru candidaţii pentru posturi importante şi în creştere; ■ în ceea ce priveşte gradul de cooperare, cel mai des se practică nye test dispozitive, achiziția lor unică poate fi costisitoare pentru întreprindere - Testele de personalitate se află într-o poziție specială în ceea ce privește costurile, întrucât efectuarea lor și, mai ales, interpretarea rezultatelor trebuie efectuate de specialiști (psihologi) Continuare To н'іі'( t și (c al -lea caracter |> t t nk și Munca mă costă bani Interviu Obiectivitatea depinde de gradul în care este structurat interviul și de evitarea interferențelor de către intervievator sub formă de apeluri telefonice și alte distrageri Obiectivitatea poate fi diminuată de întrebarea prezentată în mod imprecis și de evaluarea intuitivă a răspunsului Valabilitate predictivă , - , (interviu structurat , ; interviu înregistrat , , ) Practicitate - la selectarea întrebărilor trebuie luate în considerare restricțiile legale, întrebările de interviu sunt acceptabile dacă sunt relevante pentru postul ocupat Acceptabil de candidați, dacă atât candidatul, cât și intervievatorul, evaluează interviul ca pe o metodă directă și flexibilă, atunci candidatul intră într-un contact personal stabilit și își arată calitățile și proprietățile Atitudinea față de un interviu se îmbunătățește dacă acesta este condus de mai mulți intervievatori cu un singur candidat Fiabilitate , - , ( , ), cu cât interviul este mai standardizat, cu atât evaluarea este mai consistentă Costurile sunt diferite De exemplu, sobessdo- cu solicitantul trebuie sa- vyso- vysutirovannoe forme de social-cop> nivel ~ pot fi efectuate de mai multe fluctuații înalt calificate în funcție de liderii lor și nu numai Costul dezvoltării unei metode poate fi diferit De exemplu, construirea unui interviu tradițional poate să nu aibă niciun cost Structura este într-o poziție complet diferită Dovaniya Ei dehgtigay - de mii de euro pentru un interviu Costurile de realizare pot avea, semnificative, - punți de legătură cu numărul de participanți și statutul posturilor vacante o oră, pentru unii ry de la rândul său la tineri specialiști stomie timp de minute Prin structurarea interviului, dezvoltatorii realizează o creștere semnificativă a validității acestuia (uneori validitatea predicțiilor este dublată), din cauza căreia costul relativ ridicat al construcției poate fi justificat Continuare Caracteristici calitative Costuri Notă munca bani I Sondaj biografic Obiectivitatea este ridicată, de exemplu, acoperirea datelor standardizate și formarea de opinii pe baza datelor prelucrate statistic Valabilitate predictivă , - , Practicitatea utilizării chestionarelor biografice este, în general, apreciată ca neproblematică Chestionarul face posibilă, chiar și cu un număr mare de candidați, obținerea de informații biografice cuprinzătoare despre un candidat individual Colectarea standardizată a datelor face ca evaluarea conținutului chestionarelor să fie rapidă și ușoară Metoda de acceptare a candidaților poate fi acceptabilă dacă întrebările sunt validate legal și convenite cu consiliul fabricii, angajații și candidații, iar întrebările privind conținutul personal sunt permise numai dacă au o legătură directă cu acest lucru poziţie Fiabilitate , Mari consumatoare de timp Formarea instrumentelor și implementarea sunt clasificate ca un eveniment cu costuri ridicate, suma pentru organizarea și implementarea unei sesiuni de noapte ocs ajunge la , mii euro Metoda este clasificată ca specifică funcțional și organizațional, adică având sens dacă setul de instrumente este dezvoltat pentru o anumită întreprindere A doua caracteristică este că utilizarea metodei este justificată din punctul de vedere al costurilor mari de timp și bani pentru întreprinderile cu un număr relativ mare și activități constante de recrutare și selecție, atunci devine relativ ieftin Teste profesionale Obiectivitatea este garantată, cel puțin în stadiul de implementare, dacă sarcinile sunt standardizate Proiectarea (etapa de dezvoltare) a sarcinilor poate fi asociată cu costuri ridicate din diverse motive, implementarea este foarte dependentă de aceasta Metoda este clasificată ca fiind foarte consumatoare de timp Costuri de dezvoltare; potrivite pentru testele de muncă ale întreprinderii pot fi, în funcție de circumstanțe, foarte ridicate Efectuarea față de majoritatea opțiunilor - Metoda este recomandată datorită capacității sale generale de a prezice potențialul de muncă și comportamentul de muncă asociat al candidatului Continuare To ach i h gn eficientă Poate crește semnificativ eficiența organizației prin atragerea unui specialist cu adevărat puternic Cu toate acestea, aici există un pericol: dacă reușiți să-l ademenți departe de concurenții dvs , atunci altcineva va putea să vă facă același lucru Prin urmare, este foarte important să acordați atenție motivației acestora pe cine ai braconat; dacă este legat de perspectivele de creștere, de partea de conținut a lucrării, atunci ați găsit specialistul potrivit Dacă solicitantul a fost interesat doar de un salariu mare, atunci luați în considerare dacă merită să angajați o persoană cu motivație dubioasă Trebuie amintit că metoda de căutare directă necesită mult timp și capacitatea de a juca, de a veni cu ceva nou care va atinge scopul Așadar, alături de avantaje incontestabile (fără costuri, eficiență ridicată), această metodă are și aspecte negative De exemplu, un client este abordat de un specialist cu înaltă calificare și dorește ca această persoană să lucreze în organizația sa El trebuie "vânat", ademenit Angajatorul însuși nu ar trebui să se ocupe direct de acest lucru, ci din mai multe motive: ■ Cel mai adesea braconează specialiști de la concurenți Dar există o mare probabilitate ca candidatul să refuze să se mute într-o organizație cu care a concurat constant; ■ candidatul trebuie să se ferească de provocarea concurenților: după ce a fost concediat de la locul său de muncă, un concurent-angajator poate refuza să-l angajeze sau să-l ducă într-o funcție și salariu inferioare Astfel de metode de a trata concurenții chiar există; ■ este posibil să nu vă placă unul pe celălalt într-un timp scurt de negociere fără pregătirea adecvată a ambelor părți și este aproape imposibil să corectați o impresie negativă; ■ pe piaţa profesională, ademenirea directă a personalului nu este binevenită Astfel de informații devin rapid cunoscute pe scară largă Acest lucru este plin de conflicte suplimentare cu concurenții de pe piață Prin urmare, cel mai eficient este să recurgeți la serviciile unui profesionist - un vânător de capete intermediar Astfel de specialiști sunt asigurați de agențiile de recrutare Antrenament headhang Metoda de căutare directă a apărut la mijlocul anilor în SUA și în anii s-a transformat într-o afacere foarte profitabilă Astăzi, plata pentru acest tip de serviciu este de - % din venitul anual al specialistului găsit În Rusia, apariția cererii pentru headhunting se explică prin lipsa managerilor de top de înaltă calitate Cu toate acestea, curricula încurcătură pentru a stăpâni această tehnologie, foarte puține Așadar, la Moscova sunt oferite de compania de training Prado R&T, centrul de pregătire al agenției de recrutare Metropolia, agenția de recrutare Imicorg și centrul de instruire și consultanță Club Consult Trebuie remarcat faptul că companiile de vânătoare cunoscute de pe piață (Ward Hovvell, Egon Zehnder, Amrop și peste ) nu au programe de formare deschise Studenții acestor programe sunt în principal angajați ai agențiilor de recrutare și specialiști în recrutare ai companiilor În Metropolis? recrutorii și ofițerii de personal sunt instruiți în diferite programe, primii sunt învățați de cele mai multe ori cum să monitorizeze piața și metodele practice de găsire a candidaților, iar cei din urmă cum să desfășoare interviuri orale și telefonice, negocieri cu candidații etc Este mai ușor pentru angajații unei agenții de recrutare să facă o programare cu un candidat, de exemplu, dar prin telefon Însă atunci când directorul uneia dintre organizațiile concurente îl sună pe solicitant, este probabil să-i fie frică să se întâlnească cu el Prin urmare, pregătirea acestor specialiști necesită abordări speciale Antrenamentele ar trebui să învețe ce strategii de comunicare pot fi utilizate în timpul negocierilor cu candidatul ademenit Spre deosebire de stagiile practice, sesiunile de formare pe termen scurt sunt mai mult un studiu de caz, de exemplu analiza situațiilor din practica unor firme specifice, unde este necesară și utilizarea jocurilor de rol și a altor metode active Fiecare antrenament constă din mai multe cicluri În primul ciclu, profesorul explică esența problemei, află așteptările și obiectivele participanților, în al doilea ciclu sunt luate în considerare sursele de informare Într-un caz specific, participanții la lecție vor învăța de unde și cum să obțină date despre industriile și organizațiile în care lucrează potențialii candidați În primul rând, formatorii oferă o descriere generală a angajatului care este ademenit: de regulă, aceasta este o persoană care are deja un loc de muncă, dar se uită prin anunțurile de angajare și nu își trimite CV-ul agențiilor de recrutare Apare cea mai dificilă problemă - să determine unde poate lucra Un vânător de capete ar trebui să restrângă căutarea unui specialist cât mai mult posibil, deoarece acesta poate fi angajat al uneia dintre miile de organizații Există modalități de a face acest proces mai ușor Puteți contacta contractorii organizațiilor (furnizori, dealeri, etc ) - astfel de oameni sunt numiți observatori - îi spun vânătorului de capete unde poate lucra persoana potrivită Dar tunerii nu sunt le place foarte mult să împărtășească informații, așa că trebuie să recurgeți la diverse legende; de exemplu, un furnizor poate fi abordat sub pretextul unui jurnalist, sociolog sau client În headhunting, este important să distribuiți așa-numitele zone de responsabilitate De obicei, un proiect de căutare de candidați este gestionat de un grup de lucru format din trei până la cinci persoane În primul rând, acesta este un cercetător - o persoană care monitorizează piața muncii și colectează în mod constant informații Cu el lucrează un consultant, care analizează informațiile colectate și, împreună cu managerul de top al organizației, face selecția inițială a candidaților Împreună pot conduce conversații telefonice cu clienții și lucrătorii braconați Managerul de top îl prezintă clientului pe candidat și îl informează despre refuz în cazul unei decizii negative Cu un răspuns pozitiv, întregul grup de lucru desfășoară uneori muncă dar adaptarea unui angajat într-un loc nou Cel de-al treilea ciclu al instruirii este dedicat interacțiunii cu candidatul Vânătorul de capete trebuie să-și obțină motivația corectă Aspectul material pentru o persoană poate însemna mult mai puțin decât o perspectivă profesională, în multe cazuri interesul principal fiind posibilitatea de autorealizare Un headhunter trebuie să înțeleagă psihologia umană și să fie un bun analist - să evalueze în mod competent informațiile personale ale candidatului (educație, experiență, realizări profesionale, calități de afaceri și valori de viață) Elaborarea abilităților de negociere cu specialistul ales are loc cu ajutorul jocurilor de rol Sunt concepute pentru mai multe tipuri de situații De exemplu, un candidat poate să nu fie interesat de un post care i se oferă într-un stadiu nervos, sau solicitantul este motivat să se schimbe, nu are îndoieli cu privire la un potențial angajator etc Trebuie să fii bine pregătit pentru negocieri, să planifici conținutul conversației Înainte de întâlnire, vânătorul de capete ar trebui să se întrebe de ce candidatul ar trebui să accepte această ofertă? - și răspundeți singuri Alegerea locului și a timpului pentru negocieri este, de asemenea, foarte importantă În cel de-al patrulea ciclu de instruire, se preda interacțiunea cu organizația clienților Mult aici depinde de buna reputație a vânătorului de capete pe piață, lucru care poate fi atins, desigur, în cazul implementării cu succes a comenzilor Pentru a face acest lucru, în primul rând, este necesar să se studieze clientul - specificul afacerii sale, poziția pentru care se găsește o persoană Trainerii Metropolia au dezvoltat un joc de rol special "Working with a client" Sarcina ei este de a determina nevoile clientului și de a efectua o examinare a postului vacant TEHNOLOGIA ȘI ETICA VÂNĂTORII PENTRU CANDIDAȚI tehnologie headhunting Succesul afacerii este determinat în mare măsură de personalitatea vânătorului, acesta trebuie să fie o persoană creativă și interesantă Desigur, un headhunter trebuie să aibă o bună înțelegere a afacerii în ansamblu și să cunoască în detaliu specificul industriilor în care va trebui să caute un candidat Este la fel de important să fii eficient Dacă o persoană nu posedă aceste trăsături, nicio pregătire nu o va ajuta să devină profesionist Vânătorii de capete cu experiență consideră că momentele de decolare a carierei sunt potrivite pentru această problemă delicată (braconajul) - implementarea unui proiect major sau promovare Există multe obstacole în calea succesului Cazul poate eșua și din cauza faptului că specialistul ademenit se teme de condamnarea colegilor În ciuda faptului că condițiile de muncă sunt mult mai bune, candidatul le refuză, pentru că nu vrea să pară un trădător în raport cu echipa, îi pare rău să renunțe la ceea ce a făcut Un vânător de capete poate fi, de asemenea, împiedicat de stima de sine ridicată a specialiștilor valoroși și a managerilor de top Este dificil să ademenești specialiști individuali, deoarece candidatul consideră că și-a dezvoltat o anumită direcție de activitate în organizație și că nu angajatorul este cel care îl alege, ci el îl alege și nu le va permite acestora, specialistului de clasă, să manipula Un vânător de capete experimentat va găsi o cale de ieșire din această situație Puteți juca pe dorința interioară de schimbare: rareori cineva este % mulțumit de munca sa Toida poate fi interesată de noi proiecte interesante, de posibilitatea de autorealizare, retrogradând totodată factorul material pe locul doi Dacă angajații au fost ademeniți din organizație, înseamnă că directorul și personalul și supervizorul imediat nu au creat acele condiții pe care nu vor să le piardă Fie climatul în echipă nu este bun, fie salariul nu mulțumește, fie nu există oportunități de creștere profesională Există diverse modalități de a păstra un angajat ademenit: să plătească echitabil pentru munca unui specialist, să efectueze o monitorizare constantă a pieței muncii și să creeze condiții favorabile pentru creșterea profesională Un angajator înțelept ar trebui să reprezinte valorile și nevoile interne ale angajaților care sunt deosebit de semnificative pentru companie și, în conformitate cu aceasta, să construiască un program de motivare și retenție Cea mai bună apărare împotriva tehnicilor de headhunting este prevenirea, care implică creșteri salariale, antrenamente și discuții regulate despre planurile de carieră Toate acestea vor permite nu numai păstrați și angajați un angajat valoros, dar și folosiți-l mai eficient O protecție suplimentară împotriva vânătorii de capete este un climat psihologic favorabil în organizație: un ofițer de personal bun urmărește cea mai mică nemulțumire sau conflict Este necesar să lucrați individual cu angajați cu înaltă calificare, potențial interesanți pentru concurenți Ar trebui să știți pe ce angajați îi urmărește în mod constant recrutorul și să știți cum să îi împiedicați să plece Având un venit mediu pe piață, un specialist nu va pleca dacă i se încredințează dezvoltarea unei noi direcții de la zero; într-o altă organizație, și mai mare, va avea mai puține oportunități de creativitate Problema migrației marilor specialiști nu este în vânătorii de capete; atunci când un specialist valoros este concediat, două treimi din responsabilitatea pentru aceasta revine șefului organizației în care lucrează Angajații agențiilor și recrutorii au propriul lor punct de vedere asupra modului de a preveni plecarea unui specialist valoros În primul rând, companiile înseși, pentru care se efectuează căutarea, nu ar trebui să recurgă la ajutorul vânătorilor de capete Angajatul care a fost ademenit va ramane in baza de date a headhunterului si in domeniul intereselor sale, iar oricand ii poate oferi sa lucreze in alta organizatie În al doilea rând, este necesar să se dezvolte opțiuni individuale pentru motivarea celor mai valoroși angajați la conducerea organizațiilor care dețin astfel de angajați Ar trebui să li se reamintească din când în când că pe lângă abilități, abilități și cunoștințe, imaginea este, de asemenea, apreciată Informatii despre că un specialist s-a lăsat braconat poate avea consecințe negative pentru viitoarea lui carieră Pentru a ține situația sub control și a preveni braconajul angajaților, funcția de resurse umane a organizației trebuie să acționeze ca un tampon între angajații valoroși și conducerea acestora Dacă managerul de HR îi ajută pe angajați să rezolve probleme, le apără interesele în fața șefului, menține comunicarea informală, atunci ei împărtășesc cu el problemele care au apărut conflicte cu șef, vorbesc despre contactele lor cu recrutorii În unele organizații, liderii de resurse umane au atât de multă încredere de către angajați încât se consultă cu aceștia despre avantajele și dezavantajele propunerilor primite Dar primul obstacol în calea unui vânător de capete nu este un ofițer de personal, ci o secretară El este cel care, în mijlocul rutinei de zi cu zi, trebuie să recunoască o chemare periculoasă pentru organizație De exemplu, o persoană sună, este numit un angajat al unei anumite organizații publice, care se presupune că va ține o "masă rotundă pe probleme de impozitare și va cere numele contabilului șef și a lua legătura cu el In cele mai multe cazuri, secretarul nu va refuza sa-si dea numele pentru privarea de irii Data viitoare, headhunter-ul se va prezenta ca un angajat al bancii si, sunand pe acest contabil pe nume, va realiza un contact telefonic Prin urmare, secretarele ar trebui să aibă liste de apelanți nedoriți cunoscuți pe piața headhunter Cu toate acestea, profesioniștii știu perfect cum să se prezinte, să farmece, cum să ajungă la orice informație Există multe modalități de a câștiga încredere Vă puteți numi angajat al unei companii de formare sau corespondent al unei publicații de afaceri populare, un client nemulțumit, precum și un inspector fiscal, directorul școlii în care învață copilul angajatului dorit, chiar și o rudă Desigur, secretara va cere interlocutorului suspect să-și părăsească coordonatele Vanatorul de capete lasa secretarei numere de telefon speciale, la care raspunde dispeceratul (pregatit de vanatorul de recompense), care, intrebat de secretar, ii ofera informatiile de care are nevoie vanatorul de capete După ce a primit confirmarea realității domnului apelant, vânătorului de capete i se vor oferi informațiile necesare Prin urmare, este aproape imposibil să protejezi informațiile despre cele mai bune fotografii % Nici măcar ascultarea convorbirilor telefonice și vizualizarea e-mailurilor nu vor aduce rezultatele dorite Informații, de exemplu, se scurg printr-un șofer personal, puteți urmări un specialist într-o cafenea, restaurant, saună, puteți găsi un prieten de școală sau prietenul soției Câteodată este dificil pentru vânători de capete să găsească profesioniști cu calificările necesare, deoarece acestea sunt aproape inexistente în natură Ei câștigă bani din personal Pe piața rusă, condițiile pentru vânători sunt în special gratuite - vino și răpește specialiști Doar această muncă este dificilă: să afli, să seduci, să convingi, să ademenești Un adevărat vânător de capete este un vânător, cercetaș, cercetător, psiholog, negociator-diplomat Nu este de mirare că nu va rămâne fără un loc de muncă: după ce a dobândit cunoștințele și conexiunile necesare, chiar se recalifică uneori ca un manager de mare succes și el însuși poate deveni pradă vânătorilor pentru io yuvam Headhunter este un specialist foarte bine plătit Vânătorul nu trebuie să se agațe de un singur candidat, pentru că, în primul rând, alegerea este restrânsă, iar în al doilea rând, riscă să rămână fără nimic De exemplu, un headhunter a sunat un specialist valoros și a spus că a fost invitat să lucreze într-o altă companie Candidatul a ascultat toate acestea și a închis Apoi s-a ridicat și a mers cu un pas hotărât spre biroul directorului Trecând pragul, spuse el ca următoarele: "Este munca mea într-adevăr atât de proastă și nu ai atât de multă încredere în mine încât te-ai hotărât să mă verifici în acest fel? În opinia mea, nu am dat niciun motiv să mă îndoiesc de devotamentul meu față de organizație "Managerul, desigur, a fost uimit și a început să aprecieze mai mult acest angajat (wow, a devenit obiectul vânătorii!), Angajatul este acum mai calm cu privire la astfel de apeluri De asemenea, apelurile presupuse de la un headhunter pot fi organizate chiar de manager pentru a-și verifica subalternii Etica profesională a unui vânător de capete Eficacitatea metodei de căutare directă a candidaților pentru posturile vacante depinde în mare măsură de gradul de respectare de către vânători pentru i o standarde etice în activitatea lor Agențiile de recrutare ruse (membrii Asociației pentru recrutare) aderă în activitatea lor la astfel de standarde etice care sunt incluse în codul profesional și etic al consultanților de recrutare ■ tratați colegii, clienții și solicitanții cu respect; ■ să se abțină de la acțiuni care ar putea afecta reputația profesională a colegilor sau a asociațiilor, ■ situaţii conflictuale între companii - membri ai Asociaţiei Consultanţilor, dar selecţia personalului trebuie rezolvată în cadrul asociaţiei propriu-zise; ■ să nu se angajeze în braconaj direcționat (vânătoare de cap) a angajaților companiilor membre ale Asociației Consultanților de Recrutare; ■ să-și îmbunătățească în mod constant cunoștințele și abilitățile profesionale, inclusiv prin schimbul de experiență cu colegii lor, ■ să nu se angajeze în braconaj direcționat de la un client la altul (headhunting) a solicitanților plasați anterior, precum și a altor angajați ai companiilor clienți ale căror nume au fost dezvăluite în cursul comenzilor anterioare; ■ să nu lucreze cu solicitanţi şi clienţi ale căror activităţi nu se încadrează în cadrul standardelor etice adoptate într-o societate democratică; ■ să asigure confidențialitatea informațiilor primite de la solicitanți și clienți, pentru a nu permite dezvăluirea de informații care le-ar putea dăuna; ■ să păstreze anonimatul clientului și al solicitantului până când se obține permisiunea de a dezvălui informațiile relevante; ■ la selectarea candidaților, nu faceți discriminări în funcție de sex, rasă, naționalitate, religie, vârstă sau politică la semne fizice și să fie ghidat exclusiv de cerințele profesionale și psihologice ale clientului; ■ să adere la principiile independenţei şi obiectivităţii în evaluarea candidaţilor; ■ să nu folosească metode speciale de evaluare și examinare a solicitanților fără a obține acordul acestora: ■ să nu facă nimic care ar putea dăuna persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă în locul lor de muncă actual; ■ nu solicitați sub nicio formă și în niciun caz remunerație de la persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă pentru angajarea lor Una dintre agențiile de recrutare din Rusia și-a formulat astfel principiile activității sale, adresându-se clientului: nu putem schimba trecutul sau prezice viitorul, dar cu ajutorul nostru puteți deja astăzi să aveți cunoștințe pentru mâine Vă vom ajuta să construiți o echipă, astfel încât de fiecare dată când ne alegeți, vă demonstrați propriile valori și atitudine față de afaceri Consultanții agențiilor ruse individuale, cum ar fi ACBIUS, aderă cu fermitate la următoarele principii: ■ profesionalism, corespund autorităţii şi reputaţiei consultanţilor în selecţia managerilor superiori; ■ munca în echipă: capacitatea de a lucra în echipă și de a evita falsul leadership; ■ competență, de a executa ordinele cu diligența, cunoștințele și acuratețea; ■ imparțialitate: faceți evaluări imparțiale și corecte, ■ conformitate: depuneți eforturi pentru a fi cât mai corect posibil în toate comunicările cu clienții și candidații; ■ conflictele de interese, anticipați și identificați conflictele înainte ca acestea să apară și rezolvați-le prin dialog deschis; ■ confidențialitate, păstrați confidențialitatea informațiilor care vă sunt încredințate: ■ loialitate: prețuiește foarte mult și protejează interesele clientului; ■ opinia publică: respectă opinia publică, dar nu depinde de ea Această agenție și-a câștigat reputația de companie de încredere și de încredere în domeniul practicilor de recrutare a executivilor Confidențialitatea, încrederea și standardele etice sunt cele trei principii principale ale afacerii companiei Interesele clientului sunt prioritatea principală în muncă Consultanții construiesc relații cu clienții și candidații bazate pe încredere, înțelegere profesională a problemelor și sarcinilor Această atmosferă de înțelegere reciprocă permite agenției să țină cont de cerințele clienților și candidaților și să le răspundă cel mai corect Agenția nu întreprinde nicio acțiune care ar putea compromite în vreun fel clientul sau candidatul și să le interpreteze greșit intențiile TEHNOLOGII INTERNET ÎN RECRUTARE Scrisorile de cerere trimise prin internet, inclusiv prin e-mail, devin din ce în ce mai mult în centrul atenției întreprinderilor Cert este că, conform practicii, chiar și acele preocupări și întreprinderi care de mult timp consideră noile tehnologii ca un instrument auxiliar necesar în lucrul cu personalul și folosesc activ acest instrument, unele inovații tehnice sunt redescoperite O condiție esențială pentru obținerea online a unui pachet de documente de aplicare este ca întreprinderea să aibă propria sa conexiune la internet și un site web deschis O altă condiție importantă este posibilitatea ca candidatul să folosească online pentru a trimite scrisoarea de candidatură indicată în anunțul de post vacant Conform experienței, funcțiile Internetului în selecție și recrutare sunt destul de largi În primul rând, prin accesul la World Wide Web, angajatorul are posibilitatea de a-l folosi ca mass-media și de a realiza autoprezentare Acesta este un instrument eficient pentru marketingul personalului, cunoașterea cu o întreprindere în lipsă poate influența pozitiv formarea imaginii acesteia și, în consecință, decizia cu privire la o posibilă angajare În al doilea rând, fără a părăsi biroul, întreprinderea poate posta informații despre posturile vacante și poate invita candidații să completeze chestionare online În al treilea rând, practica de testare a candidaților prin internet și chiar de a efectua interviuri inițiale cu aceștia devine din ce în ce mai răspândită În al patrulea rând, Internetul poate fi util angajatorului în așa-numitele scopuri de flancare (în arta războiului, flancarea conducerii focului de-a lungul liniei frontului până la flancul formațiunii de luptă a inamicului) Prin acestea se înțelege o situație acută cu înlocuirea unui post vacant, necesitatea de a trimite rapid anunțuri în Zeta și (sau) asistența unui consultant și a personalului Conform experienței, multe întreprinderi, prin anunțarea posturilor vacante pe internet, rezolvă problema acoperirii nevoii pe termen lung de angajați și a nevoii obișnuite de tineri specialiști Cel mai probabil, atracția companiei prin internet va ajunge la tinerii care au fost atașați la un computer, conexiune ISDN, internet și e-mail aproape de la naștere Tinerii, conform practicii de recrutare, acordă o mare importanță acestei oportunități de a informa un potențial angajator despre ei înșiși și de a fi angajați prin e-mail Prezența unei întreprinderi pe internet pentru acest grup de solicitanți este adesea primul criteriu important de selecție în determinarea calității unui angajator Un alt grup reprezentativ de solicitanți care folosesc de bunăvoie internetul și scrisorile de înscriere online, practicienii numesc forța de muncă angajată în prezent în diferite posturi în străinătate De exemplu, din Polonia, documentele necesare de aplicare prin poștă obișnuită către destinatarul din Germania durează în medie zile; un solicitant din Venezuela poate să nu apară la un interviu într-o săptămână, dar intenționează să rămână în Europa după un anumit timp și ar dori să participe la interviul de instalare la acel moment Constatând aspectele pozitive și negative ale comunicării dintre candidat și angajator prin intermediul internetului, experții ajung la concluzia că în multe întreprinderi există o anumită barieră psihologică, pe care absolut toți cei responsabili de lucrul cu personalul nu sunt încă capabili să o depășească Urmând tradițiile consacrate, conform cărora solicitantul trebuie să înceapă să comunice cu întreprinderea cu un pachet de documente conceput în mod clasic, creează uneori prejudicii în departamentul de personal față de candidații cu "trei bucăți de hârtie rătăcitoare" de e-mail, îndoieli cu privire la seriozitate de intențiile lor de a obține un loc de muncă în această companie anume O atitudine pozitivă față de aplicațiile electronice poate fi urmărită într-o măsură mai mare în așa-numitele organizații și divizii informatice, care, conform previziunilor, ar trebui să devină norma pentru alți angajatori în viitor Un dezavantaj în scrisorile electronice de cerere este considerat de către practicieni ca fiind adesea întâlnit cu o formulare neglijentă, prost concepută de către autori O altă ciudățenie pentru lucrări asemănătoare cu lo rania este forma frecventă confidențială-acasă de prezentare a aplicației (din obiceiul de a circula zilnic e-mail-urile între prieteni) Astfel de momente pot indica fie că candidatul, nu în mod conștient, ci din obișnuință a genului e-taii, a creat o situație discutabilă cu autoprezentarea, fie că nu știe să vândă un proiect al propriei afaceri În ambele cazuri, expertul nu va considera autorul un candidat serios la postul vacant Norma în documentele electronice pentru angajare este identică cu structura clasică de prezentare, de exemplu o formă tabelară a unei autobiografii etc , care să permită în analiza documentului să se aplice aceleași criterii de evaluare ca și la conținutul lucrărilor de candidatură trimise prin poștă Practic sa dovedit că e-t"" -aplicații pentru un loc de muncă, completate cu cerințele necesare, sunt un instrument eficient (și din punct de vedere al costurilor) pentru contactul inițial și, în consecință, selecția primară a candidaților Limitat la scrisoarea de cerere și autobiografie, e-mail-ul și dosarul trebuie apoi completate cu alte documente necesare și -o (uneori solicitanții trimit o fotografie scanată, care este, de asemenea, acceptabilă pentru etapa de selecție preliminară ) Computer în evaluarea adecvării candidaților Practica a arătat că, spre deosebire de previziunile publicate cu privire la intensitatea utilizării computerului în selecția candidaților pentru angajare, acest proces este în realitate însoțit de utilizarea noilor tehnologii destul de lent De exemplu, conform estimărilor cercetătorilor germani, doar una din zece dintre întreprinderile incluse în eșantion a remarcat că selecția este susținută de utilizarea tehnologiei informatice Nu mai mult de % dintre ei folosesc un computer pentru a desfășura interviuri, % - în sarcinile procedurale ale cenierului de evaluare, același număr - în implementarea testării psihologice; , % - anchetă biografică Potrivit unui studiu (Universitatea din Hohenheim, Germania), un computer este oportun, de exemplu, în realizarea așa-numitului! o testare adaptivă, în care este imposibil să se schimbe sarcinile de testare a-prіop După fiecare răspuns la o întrebare, succesiunea optimă a altor întrebări este selectată dintr-un chestionar mare Subiecții răspund doar la acele întrebări care corespund nivelului de dezvoltare și realizări ale acestora, ceea ce contribuie la un timp de testare mai scurt ÎNTREBĂRI DE CONTROL Care sunt principalele avantaje și dezavantaje ale lucrului online cu candidații Descrieți caracteristicile căutării de candidați folosind metoda headhan-tpng, direcționarea și oportunitatea acesteia Extindeți conținutul instruirii headhunting Descrieți tehnologia headhunting-ului Care sunt principalele prevederi ale eticii profesionale a Comentați utilizarea computerelor în evaluarea candidaților CAPITOLUL TEHNOLOGIA DE RECRUTARE ȘI EVALUARE A PERSONALULUI ÎN TIMPUL SELECȚIEI ȘI CERTIFICARII - SURSE ȘI PROBLEME DE RECRUTARE Sarcina principală în angajarea personalului pentru muncă este de a satisface cererea de lucrători în termeni calitativi și cantitativi În același timp, ar trebui să se răspundă la întrebarea: unde și când vor fi solicitați lucrători? Faceți distincția între conceptele de "set" și "angajare" Recrutare - recrutarea în masă a personalului în orice organizație Recrutarea presupune o abordare sistematică a implementării mai multor etape desfășurate ca parte a procesului de recrutare Acest proces include: ■ analiza generală a nevoii (prezente și viitoare) de personal; ■ formularea cerinţelor pentru personal - stabilirea exactă de cine are nevoie organizaţia prin analiza postului (post, post), şi elaborarea unei descrieri a acestui post, precum şi determinarea termenilor şi condiţiilor de recrutare; ■ identificarea principalelor surse ale solicitanţilor; ■ selectarea metodelor de evaluare şi selectare a personalului Recrutarea reprezintă o serie de activități care vizează atragerea de candidați cu calitățile necesare atingerii obiectivelor stabilite de organizație Acesta este un complex de măsuri organizaționale, incluzând toate etapele de recrutare, precum și evaluarea, selecția personalului și angajarea angajaților Unii oameni din domeniul managementului personalului iau în considerare acest proces până la sfârșitul etapei de inducție, adică până în momentul în care noii angajați se încadrează organic într-o anumită echipă de lucru și în organizația în ansamblu Atunci când organizațiile trebuie să angajeze noi angajați, apar două întrebări: unde să caute potențiali angajați și cum să îi anunțe pe viitorii angajați despre locurile de muncă disponibile? Ca noi deja menționate, există două surse posibile de recrutare: interne (de la angajații organizației) și externe (de la persoane care anterior nu fuseseră conectate cu aceasta în vreun fel) Să dăm exemple Un sondaj al departamentelor de personal ale organizațiilor industriale și de servicii din SUA a dezvăluit următoarele surse de recrutare în ordinea importanței, directoare-liste de persoane în căutarea unui loc de muncă, persoane care au venit accidental în căutarea unui loc de muncă, anunțuri în ziare, școli locale, servicii de ocupare a forței de muncă, agenții private de recrutare , întâlniri speciale adunări ale persoanelor interesate, colegii, universități, anunțuri în publicații speciale, societăți profesionale, anunțuri la radio și televiziune, firme de căutare, sindicate etc Rezultatele unui sondaj al managerilor din diverse industrii din SUA sunt prezentate în tabelul Surse de recrutare Sursa de recrutare Cotă *" Recomandări! prieteni și rude Recomandările firmelor de consultanță specializate în căutarea și promovarea personalului Anunturi, publicitate, Internet Surse din cadrul companiei! Scrisori de inițiativă de cerere de admitere Apeluri telefonice de inițiativă în companie Altele Total În Federația Rusă, sunt cele mai frecvente următoarele surse de recrutare, persoane care vin accidental în căutarea unui loc de muncă, reclame în ziare, școli gimnaziale, colegii, școli tehnice, școli profesionale, instituții de învățământ superior, servicii de ocupare a forței de muncă, agenții private de recrutare, reclame pe radio și televiziune; Internet, sindicate etc Înainte de a recruta din afara organizației, conducerea ar trebui să-și invite angajații să găsească candidați printre prieteni sau rude care sunt dispuși să aplice pentru un loc de muncă O alternativă la angajarea de noi angajați poate fi orele suplimentare atunci când organizația trebuie să-și mărească producția Cu un atom, nu este nevoie de suplimentar costurile angajării și angajării de noi lucrători, precum și orele suplimentare în sine pot oferi venituri suplimentare lucrătorilor existenți, deși există probleme de oboseală și leziuni legate de muncă crescute Orele suplimentare lungi sau frecvente duc la costuri mai mari cu personalul și la o productivitate mai scăzută Există agenții speciale pentru a răspunde nevoilor unei organizații de angajare temporară Un muncitor împovărător care are abilitățile necesare pentru post poate îndeplini sarcini speciale Avantajul folosirii unor astfel de angajați este că compania nu trebuie să le plătească bonusuri, să-i instruiască, să le ofere compensații și să se ocupe de promovarea ulterioară a acestora ci de serviciu Un lucrător temporar poate fi fie angajat, fie concediat în orice moment, în funcție de condițiile de producție Dezavantajul angajării angajaților temporari este că aceștia nu cunosc de obicei specificul activității organizației, ceea ce împiedică funcționarea eficientă a acesteia În ultimii ani, organizațiile autohtone au început din ce în ce mai mult să apeleze la agenții de recrutare specializate care se ocupă de atragerea, angajarea, formarea personalului, la fel ca angajarea lucrătorilor temporari, dar în acest caz vorbim de muncă permanentă Agențiile de recrutare din Rusia dețin, în diferite grade, următoarele metode de căutare a personalului ■ căutare prin publicitate: postarea posturilor vacante în media tradițională și pe internet pentru a obține un răspuns la acestea de la profesioniștii incluși în contingentul țintă; ■ căutare în baza de date: agențiile de recrutare au implementat un sistem informațional care conține CV-uri și alte informații despre câteva mii de candidați cu care au comunicat; ■ angajații agențiilor de recrutare autohtone încep să folosească metoda căutării directe (headhunting): identificarea potențialilor candidați, accesul direct la aceștia, evaluarea, prezentarea celor mai potriviți candidați către client La angajare, se realizează un interviu cu solicitantul, căruia i se pun întrebări pregătite în prealabil De exemplu, așa ■ Care sunt obiectivele candidatului pe termen lung și pe termen scurt? De ce și cum s-a pregătit pentru a le atinge? ■ Care sunt obiectivele candidatului pentru următorii cinci ani? ■ Ce își dorește cu adevărat candidatul în viață? ■ De ce este interesat candidatul de acest loc de muncă? ■ Ce este mai important pentru candidat: banii și/sau un loc de muncă care îi place? ■ Care sunt principalele puncte forte și puncte slabe ale candidatului? ■ Cum ar descrie un prieten candidatul? ■ Ce motivează candidatul să facă cel mai mare efort? ■ Consideră candidatul că educația sa este potrivită pentru postul pentru care aplică? ■ De ce ar trebui angajat acest candidat? ■ În câte zile se poate dovedi candidatul la locul de muncă? ■ Intenţionează candidatul să-şi continue studiile? ■ Cum funcţionează candidatul în condiţii stresante? ■ Care dintre joburile anterioare ale candidatului au fost cele mai interesante și de ce? ■ Ce este cel mai important pentru candidat în post? ■ Cum își imaginează candidatul poziția în cinci ani? ■ La ce salariu se așteaptă candidatul? ■ Care sunt punctele forte și punctele slabe ale candidatului? La angajarea în timpul procesului de interviu, profesioniștii HR trebuie să rezolve următoarele probleme Prima dintre acestea este legată de necesitatea de a proteja organizațiile - această problemă este cu atât mai importantă pentru companie, cu cât informațiile sunt mai confidențiale pentru a asigura funcționarea eficientă a organizației Pe lângă eforturile concurenților care sunt gata să folosească metode de spionaj economic și științific-tehnic pentru a obține informațiile necesare, crima organizată a devenit recent o amenințare serioasă Luptând pentru noi venituri, precum și pentru a-și legaliza sursele de venit, infractorii caută în mod activ oportunități de a se infiltra în organizații de succes pentru a ocupa funcții de conducere și a sechestra proprietățile Evaluarea nivelului de incriminare a candidaților este o sarcină destul de dificilă Pentru a o rezolva, este necesar ca ofițerul de personal să aibă abilitățile de a conduce un interviu care să îndeplinească condițiile pentru obținerea de informații atent ascunse și, dacă este necesar, să organizeze colectarea de informații care caracterizează în mod obiectiv candidatul În acest sens, ofițerul de cadre trebuie să se distingă nu doar printr-un nivel ridicat de pregătire profesională pentru interviu, ci și prin deținerea unor metode moderne de testare psihologică și criminalistică, care necesită interacțiunea cu forțele de ordine și alte organe administrative O altă problemă în activitatea serviciilor de personal este asociată în prezent cu evaluarea impactului asupra nivelului de profesionalism al condițiilor de viață și activităților nou-angajate în anii critici Se știe că în această perioadă, odată cu o ruptură bruscă a relațiilor economice în Federația Rusă, o schimbare a statutului său politic și a atitudinilor ideologice de stat, mulți specialiști destul de profesioniști au fost nevoiți să-și schimbe profilul activităților pentru a primi necesarul mijloace de subzistență Lucrând în condiții de lipsă de cerere de educație și experiență, unii dintre ei au obținut succes într-un nou domeniu de activitate, în timp ce alții nu au reușit să dobândească statutul necesar Revenirea la fosta sferă de activitate a celor cei care nu s-au putut adapta la noile condiții, procesul este destul de complicat, deoarece o parte din abilitățile și cunoștințele profesionale s-au pierdut în perioada epidemiologică Ca urmare, atât candidatul intervievat, cât și departamentul de personal pot avea serioase îndoieli cu privire la posibilitatea restabilirii integrale a nivelului de profesionalism pierdut În aceste condiții, ofițerul de cadre nu trebuie doar să evalueze perspectivele de reabilitare a nivelului profesional al candidatului evaluat, ci și să încerce - chiar și în timpul negocierilor preliminare - să restabilească cel puțin parțial solicitantului sentimentul de încredere pierdut în calificările sale Chiar și în cazul în care există îndoieli serioase cu privire la adecvarea acestui candidat, este necesar ca în timpul interviului să arate cele mai bune aspecte ale profesionalismului său - în acest caz, evaluarea sa ca posibil candidat poate fi destul de obiectivă Pentru ca acest lucru să se întâmple, sunt necesare anumite tehnici de interviu psihologic pe care un angajat al serviciului de management al personalului trebuie să le stăpânească Deținerea lor și utilizarea lor pentru a maximiza potențialul candidatului va permite organizației să obțină specialistul de care are nevoie în condiții dificile de pierderea parțială a încrederii în sine În același timp, cu toată atitudinea binevoitoare și tolerantă față de candidat, ofițerul de cadre trebuie să fie conștient de faptul că un specialist, indiferent de calificarea pe care o deține, în condițiile unei pierderi complete a încrederii în cunoștințele și capacitățile sale, poate provoca grave prejudiciu adus organizatiei În acest caz, pierderile din decizii greșite pot fi foarte mari, dar pot fi destul de comparabile cu prejudiciul cauzat de impactul psihologic negativ al unei alegeri nereușite Acesta din urmă este determinat de faptul că în multe cazuri chiar și eșecurile temporare în viață, și cu atât mai mult pierderea statutului de specialist cu drepturi depline și profesionist, pot provoca o schimbare serioasă a stilului de comportament de zi cu zi O persoană care s-a autodiagnosticat ca un "învins" schimbă dramatic forme de comunicare cu ceilalţi Un rol semnificativ în acest caz îl va avea atitudinea critică nu numai față de valorile vieții, ci și față de cei cu care trebuie să se confrunte - rude, prieteni, colegi, conducere și Tjt Acest comportament este cauza conflictelor în echipe În aceste condiții, ofițerul de cadre trebuie să-și asume dificila sarcină de a diagnostica o posibilă modificare a comportamentului unui candidat pentru un post vacant Pentru a face acest lucru, un ofițer de personal are nevoie de o bună pregătire psihologică sau trebuie să folosească cunoștințele unui psiholog implicat Cea mai mare dificultate este selecția la angajarea angajaților din eșalonul de vârf - primele persoane ale companiei, adjuncții acestora, șefii anumitor domenii de activitate Evident, baza pentru evaluarea calității liderilor de rang înalt este adesea o credință paradoxală: cu cât postul pe care trebuie să o dețină solicitantul este mai mare și cu cât responsabilitatea pe care trebuie să o asume mai mare, cu atât mai puțini oameni pot face acest job Motivul principal pentru aceasta este nivelul scăzut de profesionalism al muncii de personal inerent managerilor de diferite niveluri (observăm că paradoxul este că cu cât nivelul managerului este mai ridicat, cu atât preferă mai mult să se lase ghidat de propria părere și cu atât mai puțin) are încredere în selecția și selecția profesională științifică a candidaților) O astfel de abordare este o consecință directă a îndrumării înguste în carieră a managerilor de eșalon de vârf, care, datorită volumului lor zilnic mare de muncă, limitează cantitatea de informații pe care o primesc și le folosesc la limite extrem de înguste, care sunt direct legate de problemele organizațiilor pe care le folosesc administra Abordarea științifică a selecției personalului în aceste condiții rămâne adesea în afara intereselor acestora Excepție fac acei șefi de organizații care, prin natura atribuțiilor lor, sunt angajați profesional în selecția personalului Motivul deficiențelor semnificative în selecția și selecția personalului din eșalonul superior este și dorința de a selecta, în primul rând, angajați fideli persoanei care se ocupă de ei O astfel de dorință este destul de de înțeles, având în vedere nu numai condițiile în care un lider modern trebuie să lucreze, ci și trăsăturile formării carierei sale ESENȚA ȘI TIPURI DE MARKETING DE PERSONAL Marketingul personalului este o funcție complexă a serviciilor de management al personalului unei organizații sau agenții de recrutare, care oferă un studiu amănunțit și cuprinzător al pieței muncii, cererii de muncă, preferințelor și nevoilor angajatorilor, planificarea și prognozarea gamei de profesii solicitate, dezvoltarea măsuri de satisfacere a cererii de forță de muncă, identificarea nevoilor potențiale ale angajatorilor în profesii rare sau rare, formarea priorităților de achiziție în căutarea de personal înalt calificat, cooperarea cu serviciile de ocupare a forței de muncă, bursele de muncă, instituțiile de învățământ și alte surse de muncă, formarea de imaginea angajatorului Marketingul consideră puterea de muncă din două părți, ca marfă și ca cumpărător Cu această abordare avem, pe de o parte, o piață a muncii și, pe de altă parte, o piață a muncii Ca marfă, puterea de muncă este evaluată de către angajator și depinde de alegerea și decizia acestuia În calitate de cumpărător, transportatorul forței de muncă evaluează și decide asupra alegerii locului de muncă, în funcție de modul în care acesta va permite realizarea calităților profesionale și satisfacerea așteptărilor Multe organizații autohtone sub marketing de personal înseamnă doar munca care precede angajarea unui candidat pentru un post vacant (marketing extern), neconsiderând propriii angajați ca obiect al marketingului de personal În realitate, piața de personal în orice moment operează în fiecare întreprindere Semnificația marketingului intern al personalului este că fiecare angajat are calități care îi permit să părăsească organizația și să câștige orice competiție pentru un nou loc de muncă, dar nu face acest lucru, deoarece este reținut de condițiile de muncă, climatul de lucru, oportunitățile de dezvoltare, salarii etc P Astfel, în funcție de locul de distribuție (domeniul de activitate), trebuie să se distingă marketingul extern și cel intern al personalului Marketingul extern al personalului înseamnă că întreprinderea își concentrează eforturile pe piața externă a muncii Sarcina principală a marketingului de personal este poziționarea externă a întreprinderii, ceea ce înseamnă transmiterea potențialilor candidați pentru un post vacant a unei atitudini pozitive față de aceasta și asigurarea acesteia cu angajații necesari, adecvati din punct de vedere profesional Acest lucru necesită următoarele: ■ Demonstrarea atractivității deosebite a organizației ca loc de muncă și aducerea de informații relevante pentru grupurile țintă - potențiali angajați; ■ selectarea și utilizarea modalităților și măsurilor eficiente de asigurare a personalului organizației, cum ar fi consultații profesionale, închiriere de personal etc ; ■ identificarea și formularea de propuneri specifice pentru atragerea de noi angajați în organizație în funcție de cerere, de grupul țintă și de momentul acoperirii nevoilor de personal: elaborarea și plasarea anunțurilor pentru posturi vacante, formarea și dezvoltarea de programe educaționale speciale și alte propuneri, ■ analiza documentelor de aplicare și selecția de noi angajați calificați profesional Studiul pieței externe a forței de muncă ar trebui să vizeze și identificarea de noi probleme care pot deveni semnificative în viitor De exemplu, în anii oamenii de știință au remarcat ca o problemă a viitorului necesitatea unei mai mari orientări internaționale a marketingului de personal și a "inovației" sistematice a angajaților (relatare, înlocuire), care acum au devenit foarte relevante pentru multe organizații Marketingul intern de personal se concentrează pe angajații deja angajați în organizație și implică formarea următorilor factori cei mai importanți ai atractivității locului de muncă: ■ gama de sarcini și responsabilități ale unui angajat într-un anumit loc de muncă; ■ oportunitate de dezvoltare profesională și de realizare a aspirațiilor de carieră; ■ posibilitatea de pregătire, pregătire avansată și recalificare; ■ climatul de lucru în echipă, cultura organizațională, ■ formarea unui sistem de motivare şi stimulare a activităţii de muncă Una dintre sarcinile fundamentale cu care se confruntă piața internă a muncii este optimizarea stimulentelor materiale și nemateriale, precum și a condițiilor de muncă în așa fel încât fiecare loc de muncă din organizație să fie și să rămână competitiv, astfel încât alegerea angajatului de a rămâne la întreprinderea sau nu, să ia parte la rezolvarea sarcinilor sale sau să nu accepte, să facă treaba bine sau prost - a fost în favoarea organizației Decizia luată de angajat este la fel de importantă pentru organizație ca și alegerea consumatorului dacă își folosește sau nu bunurile sau serviciile Împrumutat din marketingul de bunuri și servicii, tehnologia personalului de marketing include dezvoltarea unui mix de marketing sau, așa cum este denumit în mod tradițional în literatura occidentală, mixul de marketing (lumea marketingului) Acesta este un set de mijloace de influențare a consumatorilor de pe piața muncii pentru a evoca răspunsul dorit din partea acestora Mijloacele unei astfel de influențe, sau mijloace de marketing, sunt cel mai adesea numite patru: produs (pioduit), preț (preț), locul (locul) vânzării, promovarea (prornoția) vânzărilor Datorită acelorași primele litere (în versiunea lingvistică Ashley) din numele fiecăreia dintre componentele enumerate, mixul de marketing este adesea numit marketing "four pi" ( P) Fiecare dintre aceste elemente, la rândul său, are și un caracter complex În funcție de instrumentele de marketing utilizate, sunt posibile diverse modele de mix de marketing al personalului Arată în fig modelul cuprinde șapte blocuri principale: cercetarea, selecția pieței de personal, determinarea tipului de media, formarea termenilor unui acord cu angajații, determinarea caracteristicilor locului de muncă, asistarea unui nou angajat, îngrijirea angajaților angajați Atunci când dezvoltă o strategie pentru implementarea marketingului, o organizație poate folosi o versiune de masă sau țintă a acesteia O strategie de marketing în masă creează o piață potențială mare în care, de exemplu, promovarea în masă a anumitor servicii de marketing se realizează în mod egal pentru toți consumatorii, fără distincție O strategie de marketing țintită este destinată să deservească grupuri specifice de consumatori aparținând unuia sau mai multor segmente de piață, de ex tinand cont de caracteristicile acestora În comparație cu marketingul țintă de masă are o serie de avantaje Prin concentrarea pe segmente atent selectate, adaptarea mixului de marketing la nevoile unui anumit segment de consumatori, o organizație își întărește poziția într-o anumită parte a pieței și, de regulă, se confruntă cu mai puțini concurenți Marketingul de personal vizat se concentrează pe un anumit grup țintă de angajați, care poate fi un contingent străin pentru a atrage întreprinderile autohtone, tineri, femei etc Direcția reală a marketingului țintă este rііііlеsment, sau "inovare" a unui angajat dintr-o organizație Inovarea unui angajat în organizație presupune două direcții, să lucreze în specialitatea primită sau către o altă profesie Marketingul țintă include persoanele care nu au lucrat de mult timp sau au lucrat într-o specialitate (profesie) pe care nu pot sau nu doresc să o continue O recomandare tipică este, de exemplu, atragerea șomerilor prin intermediul ar fi un loc de muncă Dacă noutatea profesională tradițională (adică absolvenți de școli medii și superioare) nu este suficientă ca cantitate și calificări, atunci se îndreaptă către alte grupuri țintă În cei din urmă, alături de șomeri, două categorii devin din ce în ce mai importante - femeile cu vârste cuprinse între și de ani care, după o lungă pauză din cauza circumstanțelor familiale, doresc din nou să se întoarcă la activitățile lor profesionale, și recruți Majoritatea femeilor din acest grup au, desigur, un nivel insuficient de cunoștințe și aptitudini, decalaj care se elimină destul de ușor cu ajutorul unor programe educaționale sau introductive personalizate, precum și prin pregătirea în noi specialități (recalificare) Atractivitatea unei reveniri la activitatea profesională nu trebuie redusă prin oferirea unui loc de muncă cu un statut mai scăzut decât înainte (de exemplu, în ceea ce privește salariul sau nivelul de calificare) Conform experienței organizațiilor care implementează strategii RG, se poate obține un efect semnificativ: prin apelarea la femeile din acest grup țintă, inclusiv la foști angajați ai acestei organizații, flexibilitatea creării de oferte de muncă, un strat larg de potențial de lucru bine motivat este dezvăluit Când femeile sunt prezentate personalului, de exemplu, le pot oferi să ocupe așa-zisele locuri de muncă masculine și așa-zisele Realitatea rusă din ultimii ani a scos în evidență problema nu numai a angajării femeilor, ci și a bărbaților, când, din cauza necesității de reducere a armatei ruse, armata s-a remarcat ca grup țintă special În țările cu o formă de contract dezvoltată de serviciu militar, categoria soldaților recruți, care include nu numai soldații, ci și ofițerii subiecți, este în mod tradițional grupul țintă pentru înlocuirea organizațională Potrivit statisticilor germane, după - ani de serviciu, aproximativ % dintre cei demobilizați revin la activități civile în structuri economice sau publice Practica a arătat că cei mai mulți dintre ei au primit o educație sau o calificare completă în timpul serviciului, permițându-le să lucreze "în viața civilă" ca angajați în departamentele de birou și vânzări, muncitori calificați și meșteri și specialiști în electronică Ofițerii pensionari au o imagine pozitivă pentru entitățile de afaceri și obțin un post fără a fi obiectul înlocuirii Cererea de personal militar junior este mult mai redusă, implicarea acestora în activități civile este posibilă doar prin marketingul direcționat al personalului Recent, a fost dezvoltat marketing-țintă de personal cu orientare internațională Pentru multe întreprinderi din Europa de Vest, din cauza problemelor demografice, a schimbării valorilor candidaților la angajare și a personalului angajat, scara internațională a pieței muncii devine nu mai puțin interesantă decât cea națională Ieșirea personalului de marketing al organizației dincolo de granițele statului lor se explică și prin dorința unei mai mari apropiere a țărilor membre ale Uniunii Europene Modelele de marketing țintit, orientat spre internaționalizare a personalului pot fi diferite Întreprinderile germane au folosit de multă vreme opțiunea de a invita tineri din țările mai prospere din punct de vedere demografic pentru stagii Evoluția acestui proces este de așa natură încât, dacă primii stagiari din Portugalia, Irlanda, Spania și Franța au fost tineri cu studii medii tehnice, apoi reclamele pentru stagii au început să se adreseze specialiștilor cu studii superioare, acum acestea sunt din ce în ce mai orientate către invitând tineri manageri FORMAREA IMAGINII DE PERSONAL A ORGANIZATIEI După ce a identificat grupul țintă pentru recrutare și pregătindu-se pentru a efectua recrutarea și selecția celor mai potriviți candidați, specialiștii în marketing HR trebuie să țină cont de faptul că în cadrul grupului, cu mult înainte de posibilele proceduri de selecție în organizație, angajarea are loc auto-selecție, sau selecția candidaților potențialii angajatori și alegerea celui mai potrivit dintre ei Indicatorul determinant i al gradului de pregătire a unui solicitant de locuri de muncă de a coopera la angajare este gradul în care informațiile de la angajator, pe care acesta le-a difuzat despre sine, corespund imaginii unei anumite întreprinderi care se oferă pe piața muncii Studiile au arătat că este important pentru formarea imaginii organizației să se analizeze componente precum profilul cerințelor solicitantului pentru postul la întreprindere și profilul percepției acestuia de către candidat Profilul de percepție, sau imaginea întreprinderii ca angajator, în mixul de marketing al personalului se numește imaginea personalului (pmonahmage) Personal-imidm este opinia care se formează în rândul solicitanților despre întreprinderea de pe piața muncii Potrivit estimărilor, o astfel de opinie este o imagine subiectivă, colectivă, bazată pe emoții (Tabelul ) Profilul de imagine al întreprinderii Tabelul Puncte de calitate Calitate Progresivitate Înapoi Menaj Gestionare defectuoasă Transparență Încurcătură Deschis Închis Generozitate, generozitate Meschinărie Non-birocratie • Birocratie Concentrează-te pe viitor Inutilitate Hipermetropie Miopie Suport Frână Condamnare Ordine Urmărirea tradițiilor Fără tradiții Fiabilitate Nefiabilitate Socialitate Non-socialitate Deschidere Ascundere, ascundere Dreptatea Nedreptate Garanții Fără garanții Mobilitate Imobilitate, rigiditate Atitudine prietenoasă Fără atitudine prietenoasă Lucru distractiv Plictiseală Colegialitate în muncă și luarea deciziilor Necolegial Democrat Lipsa democrației în conducere și luarea deciziilor Imaginea personalului a organizației controlează comportamentul candidatului în căutarea unui loc de muncă În primul rând, influențează decizia candidatului dacă organizația poate fi considerată un angajator Dacă în final este determinată de potențialul de angajare, atunci imaginea personală poate avea o influență decisivă asupra solicitantului în procesul de interviu, în urma căreia solicitantul va forma o decizie finală pozitivă sau negativă Imaginea personalului organizației este determinată de interacțiunea diferiților factori, care includ: ■ afilierea în industrie; ■ activități ale angajaților organizației în afara acesteia; ■ informații despre organizație în mass-media, ■ auto-reprezentarea organizaţiei în mass-media proprie (ziare de fabrică şi radio, ziare regionale şi radio, documentare de producţie); ■ organizarea de publicitate pentru produsul dumneavoastră; ■ produsul organizației în sine, ca atare, ■ atitudinea faţă de publicul irlandez (sindicate, biserici, minorităţi etc ); ■ comportament asociat cu schimbările în cererea de forță de muncă (dispoziții, oprirea angajării de noi angajați, muncă cu fracțiune de normă sau o săptămână, atragerea de personal nou etc ); ■ acţiuni sociale şi culturale, angajamente (de ex sponsorizarea evenimentelor culturale sau sportive); ■ intensitatea dezvoltărilor științifice și introducerea de inovații; ■ locația organizației (de exemplu, poziția sa regională în ceea ce privește posibilitatea de petrecere a timpului liber); ■ gradul de faimă Practica a arătat că contactele directe sunt deosebit de eficiente pentru a crea imaginea unei organizații într-un anumit grup țintă Ei se clasează printre cei mai buni absolvenți de facultate, înaintea anunțurilor de recrutare și a publicațiilor instituționale Dintre studenți, cea mai importantă în acest sens este practica în organizație sau conversațiile cu angajații cu privire la pregătirea unui proiect de curs sau a lucrării finale Acest mod de cunoaștere oferă unui potențial angajat posibilitatea de a-și face o idee directă despre organizație Experiența proprie formează în mod natural imaginea angajatorului și este mai obiectivă decât informațiile și opiniile la mâna a doua O opțiune similară pentru formarea propriei imagini pozitive este potrivită și pentru întreprinderile mici care nu au două oportunități de a influența opinia publică: deschizându-și porțile contactelor directe cu școlari și elevi, au șansa serioasă de a stabili contacte cu viitorii solicitanți pentru posturi vacante Capacitatea de a analiza imaginea personalului este cea mai importantă funcție a unui specialist în managementul personalului Să numim direcțiile principale ale analizei sale ■ sondaj de opinie publică; ■ studiul documentelor de aplicare; ■ cauzele fluctuaţiei de personal, ale perioadelor de nefuncţionare şi ale absenteismului; ■ ținând cont de starea de spirit din echipă, ■ intervievarea angajaţilor; ■ familiarizarea cu opinia conducerii organizaţiei Reprezentând marketingul de personal ca o viziune mai conștientă sau nouă a organizației asupra propriei sale atractive în rândul angajaților și potențialilor angajați, practicienii consideră că aceasta este o sarcină nu numai pentru departamentul de personal, ci pentru toți angajații, de la conducere până la angajații departamentelor legate de activităţile externe ale organizaţiei TEHNOLOGIA DE ORGANIZARE SI DESAFARA MARKETING DE PERSONAL Ca procedură, marketingul de personal se desfășoară într-o organizație în mai multe etape În știință și în practică, sunt cunoscute diverse abordări procedurale, care diferă în punctele de vedere ale autorului privind marketingul personalului, obiectivele organizaționale și fragmentarea etapelor identificate Să ne oprim asupra esenței celei mai rezonabile, în opinia noastră, abordări propuse de R Bünner Reprezentând marketingul de personal ca o unitate de informare și comunicare, Bünner distinge două etape principale Etapa de informare, orientată în mod corespunzător către implementarea funcției informaționale a marketingului, presupune furnizarea organizației de informații corecte obținute în urma următoarelor tipuri de cercetări (Tabelul ): Tabelul Organizarea și implementarea funcției informaționale de marketing de personal Tipul cercetării Conținut Studiul profesiilor Studiul obiectelor semnificative și formale de studiu ale profesiilor, structurilor profesionale și tendințelor de dezvoltare a acestora Studiul mediului Studiul caracteristicilor organizatorice, economice si socio-culturale ale mediului extern care afecteaza munca cu personalul din organizatie Cercetarea piețelor muncii Cercetarea piețelor externe și interne a muncii Studiul imaginii organizaţiei Studiul şi formarea imaginii organizaţiei pe piaţa externă şi internă a muncii "Buhtier R Administrarea personală Landsberg Buhner R Personalnarketmg // Persoiialinanageinent Prssau S - Etapa de comunicare, sau implementarea funcției de comunicare a marketingului de personal, are ca scop formarea de opinii cu privire la preferința organizației ca angajator Spațiul de comunicare include: ■ angajaţii organizaţiei care sunt purtătorii imaginii acesteia; ■ piața externă a muncii ca sursă de potențiali candidați la angajare; ■ publicul ca principal factor care influenţează formarea opiniei publice Pentru implementarea fazei de comunicare, Bünner propune patru tipuri de activități (Figura ) Activitățile fazei de comunicare Segmentarea Comunicare internă publicitară evenimente promoționale de relații publice Orez Organizarea si implementarea functiei de comunicare a marketingului de personal Segmentarea spațiilor de comunicare separate este o condiție prealabilă pentru eficacitatea implementării măsurilor de lucru cu personalul Formarea grupurilor țintă, care ar trebui să fie cât mai omogene posibil, ar trebui să fie tratată de serviciul de personal Comunicarea internă, sau comunicarea internă a muncii, se referă la îngrijirea relațiilor intra-organizaționale În același timp, aspectele informale ale organizației sunt aduse în prim-plan pe lângă interacțiunile de comunicare stabilite în structuri formale Scopul activităților de comunicare internă este de a promova o percepție pozitivă a angajaților asupra mediului lor de muncă, de a baza relațiile interne pe participarea angajatului, respect și posibilitatea de autodezvoltare În figura sunt prezentate două direcții principale în formarea relațiilor interne ale organizației: comunicarea în procesul de muncă și sprijinirea satisfacerii nevoilor sociale ale angajaților, indiferent de procesul de muncă Recomandările și evenimentele de prezentare se adresează pieței externe a muncii Scopul lor este de a susține imaginea angajatorului în cele mai importante segmente de piață pentru organizație Cele mai semnificative grupuri țintă sunt școlari și elevi (Fig ) I Formarea relaţiilor interne ale organizaţiei j Satisfacerea nevoilor sociale în afara procesului de producție Suport de comunicare Stilul de leadership care evocă sprijin din partea angajaților, complicitate, oferind feedback asupra muncii depuse Transparența evaluării personalului și utilizarea ulterioară a acesteia în muncă Evenimente regulate și conversații cu angajații care explică activitățile de management ale organizației Intensificarea muncii în comun a conducerii cu organele reprezentative ale salariaților Introducere de către conducerea orelor de recepție Consiliere pentru angajați în probleme personale prin organizații competente (de exemplu, consiliere fiscală gratuită) Formarea de grupuri de timp liber, de exemplu, crearea unui club de interese Echipament de gimnastică în organizație Publicarea unei reviste sau a unui ziar al unei organizații Sărbători echivalente cu date memorabile Orez Măsuri pentru formarea relaţiilor interne ale organizaţiei Evenimente de publicitate si prezentare Direct indirect Primirea stagiarilor și a contingentului pentru instruire la întreprindere Zilele zilelor deschise Vizitarea întreprinderii (excursii) Gestionarea lucrărilor și tezelor de curs Interacțiunea cu instituțiile care își pot forma o opinie despre întreprindere (instituții de învățământ, partide, sindicate, servicii de ocupare a forței de muncă etc ) Înființarea de burse pentru cercetare Supravegherea sau consilierea cercetării disertației Cooperarea cu universitățile, de exemplu sub formă de implicare în desfășurarea cursurilor Orez Evenimente publicitare și de prezentare concepute pentru elevi și școlari Relațiile publice au ca scop crearea unei imagini pozitive a organizației în rândul publicului larg Diseminarea publică servește la construirea încrederii și a înțelegerii obiectivelor și activităților organizației Conținutul de informații publice acoperă: ■ produsul (serviciile) organizaţiei; ■ filosofia și cultura organizației, ■ acţiuni desfăşurate de organizaţie care sunt relevante din punct de vedere al publicului (de exemplu, măsuri de protecţie a mediului); ■ activitățile din sectorul de producție (activități de afaceri), conținutul, dezvoltarea și succesul acestuia Metodele de lucru cu publicul sunt în primul rând următoarele activități: ■ sponsorizarea (de evenimente culturale sau sportive, inclusiv organizaţii sau programe de mediu); ■ crearea unui simbol corporativ (logo); ■ publicitate despre posturile vacante; ■ reviste pentru consumatori (clienți) și angajați; ■ interviuri pe subiecte de actualitate din mass-media ■ prezentări la școli și universități; participarea la târguri de locuri de muncă etc ; ■ design atractiv al informațiilor despre organizație (de raportare și actuale), inclusiv prezentarea pe Internet În plus, deschiderea organizației către public este posibilă prin sprijinirea contactelor directe cu mediul extern prin relații publice eficiente EVALUAREA AFACERILOR SI SELECTAREA PERSONALULUI IN RECRUTARE SI CERTIFICARE Evaluarea personalului în afaceri este un proces intenționat de stabilire a conformității caracteristicilor calitative ale unei persoane cu cerințele unui post sau loc de muncă Există două tipuri principale de evaluare a personalului în afaceri: evaluarea candidaților pentru o poziție sau loc de muncă vacant în timpul selecției personalului și evaluarea periodică curentă a angajaților în timpul evaluării personalului (Fig ) Mai multe detalii despre esența, tipurile, tehnologia de formare și implementare a marketingului de personal găsiți în manualul Dibanov AL, Durakova I B Strategia de management al personalului organizației, internaționalizarea marketingului M INFRA-M, Evaluarea cuprinzătoare a personalului de conducere Conținutul scenetei Metode de evaluare Metode de identificare a indicatorilor Metode de măsurare a indicatorilor - Program de colectare a datelor - Colectarea datelor: studiu de documente, conversații, anchete, observații - Prelucrare și proiectare (prin arbitrar și forma dată) - Naturală și măsurarea costurilor - Contoare condiționale: puncte, coeficienți - Caracteristici descriptive metode practice Metode de evaluare Locul evaluării Subiectul evaluării Procedura (unde se efectuează) (cine o conduce) {frecvența acesteia) Utilizarea mijloacelor tehnice Orez Conținut, metode și procedură evaluarea cuprinzătoare a personalului Dacă este necesar, pot fi efectuate evaluări suplimentare la selectarea candidaților pentru pregătire, promovare și serviciu, pentru înscriere în rezervă, reducere etc Evaluarea este posibilă și pe baza rezultatelor instruirii, monitorizarea în același timp a progresului de adaptare a angajaților etc O scurtă descriere a metodelor de evaluare a personalului de conducere este dată în tabel Tabelul Metode de evaluare a personalului Mie asta Scurtă descriere Metoda biografică Evaluarea unui angajat pe baza datelor biografice Referințe verbale sau scrise arbitrare Descriere orală sau scrisă a cine este angajatul și a modului în care acesta își desfășoară activitatea (inclusiv realizările și omisiunile) Evaluarea performanței Descriere orală sau scrisă a activității specifice efectuate de angajat Metoda discuției în grup Enunțarea, discuția și soluționarea unei probleme într-un grup, în cadrul căreia sunt evaluate cunoștințele, trăsăturile de personalitate și alte calități ale unui angajat Metoda de referință Scorul raportat la lucrătorul selectat ca punct de referință Metoda matricei Comparația calităților reale ale unui angajat cu un set de calități dezirabile (apare sub formă de matrice) Metode de alegere liberă și forțată a caracteristicilor de evaluare după forme gata făcute Compararea calităților reale pe care le are persoana evaluată cu o listă de calități prezentată într-o formă prestabilită Metoda evaluărilor însumate Determinarea gradului de manifestare a anumitor calități în rândul angajaților prin stabilirea evaluărilor de specialitate la o anumită scară Metoda unei grupări date de lucrători Un candidat potrivit este selectat pentru un anumit model de cerințe pentru un angajat sau anumite persoane sunt selectate pentru o anumită structură de rol a grupului de lucru Testare Determinarea cunoștințelor, aptitudinilor, abilităților și altor caracteristici pe baza unor teste speciale Clasament Determinarea de către expert sau prin alte mijloace a rangului (locului) evaluat printre alți angajați și a locației tuturor celor evaluați în ordinea descrescătoare a rangurilor Metoda comparațiilor în perechi Compararea în perechi a celor evaluați prin anumite calități și ierarhizarea matematică ulterioară în ordine descrescătoare Metoda unui punctaj dat Acumularea (scăderea) unui anumit număr de puncte a încălzit alte realizări (omisiuni) Metoda de notare gratuită La fel, dar atunci când este implementată nu pe o bază de reglementare, ci o singură dată Final Metoda Scurtă descriere Metoda profilului grafic În locul contoarelor evaluative condiționate, se utilizează o formă grafică de estimări (profil) a unei linii întrerupte care conectează valori cantitative (puncte) pentru diferite calități ale persoanei evaluate Metoda coeficienților Se evidențiază factorii de evaluare și se determină valorile normative ale acestor factori ai zilei pentru diferite grupuri de cei evaluați Rezultatul real se corelează cu standardul, ca urmare, se obțin diverși coeficienți, făcând posibilă compararea și evaluarea angajaților Metoda incidentului critic Se evaluează modul în care angajatul s-a comportat într-o situație critică (luarea unei decizii responsabile, rezolvarea unei probleme necunoscute, depășirea unei situații dificile etc ) Metoda discuției libere Într-o formă liberă sau conform unui program pre-compilat, se poartă o discuție cu o evaluare a planurilor și a rezultatelor practice ale muncii candidatului, angajatului Metoda autoevaluărilor și autorapoartelor Autoevaluarea scrisă sau orală în fața echipei Cu un climat moral și psihologic favorabil în echipă, metoda contribuie la adoptarea unor obligații solicitante și la creșterea responsabilității morale Metoda de scalare Valoarea indicatorului de evaluare de pe scară este stabilită pentru fiecare angajat Metoda de ordonare a rangului Metoda caracteristicilor alternative Un angajat individual este caracterizat prin prezența sau absența unei anumite calități Selecția personalului face parte din procesul de recrutare asociat cu selecția unuia sau mai multor candidați pentru un post vacant din numărul total de persoane care aplică pentru acest post (interpretare general acceptată a termenului) Selecția personalului, așa cum s-a menționat deja, se realizează nu numai la angajarea angajaților și, prin urmare, în cazul general, ar trebui considerată ca un proces de selectare a unei persoane conform criteriilor stabilite folosind anumite metode de evaluare din numărul total de angajați care îndeplinesc aceste criterii Într-o economie de piață, calitatea personalului a devenit cel mai important factor care determină supraviețuirea și poziția economică a organizațiilor rusești Toată lumea a încercat să selecteze lucrătorii cu suficientă atenție, deoarece calitatea resurselor umane determină în mare măsură posibilitățile și eficacitatea utilizării ulterioare, dar în trecut se limitau la evaluarea calității solicitanților care au aplicat pentru muncă din proprie inițiativă În prezent, am trecut la metode active de căutare și recrutare de personal Acum încearcă să atragă în organizație cât mai mulți solicitanți calificați, procedura de selecție în sine este îmbunătățită În trecut, nu era neobișnuit ca un manager să selecteze un angajat fără ajutorul departamentelor de HR S-a bazat pe intuiția și experiența sa, precum și pe recomandările din postul său anterior Greșelile frecvente au dus la concedierea unui angajat și la înlocuirea acestuia cu unul nou O astfel de abordare în condițiile moderne devine nu numai ineficientă în ceea ce privește întâlnirea nevoile de forță de muncă calificată, dar și costisitoare Profesioniștii în resurse umane au simțit de multă vreme nevoia unor proceduri mai solide și mai fiabile Îmbunătățirea eficienței și fiabilității selecției este asociată cu verificarea consecventă a calităților de afaceri și personale ale candidatului, pe baza metodelor complementare de identificare a acestora și a surselor de informare Candidații sunt selectați pas cu pas În fiecare etapă, cei care constată o nerespectare clară a cerințelor sunt în mod constant îndepărtați În același timp, este utilizată și posibilă o evaluare obiectivă a cunoștințelor reale și a gradului de deținere de către candidat a abilităților de producție necesare Astfel, se formează un sistem complex în mai multe etape de selecție a personalului Experiența SUA a arătat că metodele de interviu au devenit comune ( firme), /: actorilor care indică potențialul de concediere anticipată a unui angajat Chestionarul solicită formularea exactă a motivelor concedierii în trecut Setează frecvența schimbărilor locului de muncă Se colectează informații generale despre sursele de motivație și se fac ipoteze cu privire la factorii care împiedică munca, care sunt verificați încrucișați și rafinați, devin subiect de studiu atent în timpul anchetelor și interviurilor cu solicitantul De asemenea, trebuie să indice dacă are probleme de sănătate, o posibilă listă a cărora este adesea dată în chestionar Însele organizațiile mele efectuează examinări medicale detaliate pentru a elimina candidații îndoielnici Gama de întrebări la care o organizație încearcă să răspundă atunci când angajează un lucrător cu o anumită profesie și calificare este aproximativ stabilită Cu toate acestea, forma specifică și nivelul de detaliu al chestionarului pot fi diferite În unele cazuri, serviciile de personal și conducerea organizației se bazează pe chestionar, în altele clarifică informațiile necesare în timpul interviului cu angajatul și verificării cu anteriori angajatori și cunoscuți ai solicitantului Aspectul și designul grafic al chestionarelor variază, de asemenea Interviu pentru angajare (interviu) Există mai multe tipuri de astfel de conversații: ■ realizat conform schemei; ■ slab formalizate; ■ efectuat nu ci schema În timpul unei conversații, se fac schimb de informații, de obicei sub formă de întrebări și răspunsuri Dacă în timpul conversației încearcă să facă presiune asupra candidatului, de exemplu, punând întrebări pe un ton ostil sau întrerupându-l în mod deliberat, atunci sunt posibile situații stresante care au un impact foarte negativ asupra procesului de selecție Există diverse greșeli care reduc eficacitatea conversațiilor în curs O greșeală comună este tendința de a trage o concluzie despre solicitant de la prima impresie, din primele minute ale conversației În plus, există cazuri în care intervievatorul își bazează opinia pe impresia cum arată o persoană, stă pe un scaun, menține contactul vizual și evaluează solicitantul pentru postul pe baza acestor impresii Pentru a nu face o astfel de greșeală, intervievatorul ar trebui să observe atât vorbirea, cât și comportamentul solicitantului Iată scurte recomandări care ar trebui luate în considerare atunci când desfășurați un interviu de către comisia de selecție ■ ascultați cu atenție ce și cum spune solicitantul; ■ este necesar să se monitorizeze comportamentul acestuia, încercând să obțină cele mai complete informații despre solicitant; ■ amintiți-vă cerințele impuse de natura muncii, de caracteristicile profesiei Ele sunt reflectate în irofesiograme elaborate de specialiști pe baza observării unui angajat în procesul de muncă, inclusiv măsurători psihofiziologice, cronometrare, fotografii ale timpului de lucru, construirea matricelor sociometrice de interacțiune a angajaților și analiza fluxurilor de informații În primul rând, dezvoltatorii de irofesiograme se ghidează după părerea lucrătorilor cu experiență care au ocupat de mult acest loc de muncă (sau un loc de muncă similar cu cel evaluat) și un manager superior O profesiogramă este o descriere a caracteristicilor unei anumite profesii, dezvăluind conținutul muncii profesionale, precum și cerințele pe care aceasta le impune unei persoane Structura profesiogramei este prezentată în tabel Pe baza unei comparații a caracteristicilor individuale ale unui angajat cu standardele sale, se poate concluziona că acesta este în concordanță cu acest tip de muncă și se potrivește din punct de vedere profesional Tabelul Structura profesiogramei Secțiunea Cuprins Profesia Informații generale despre profesie, schimbări care au avut loc odată cu dezvoltarea producției, perspective de dezvoltare a profesiei Procesul muncii Caracteristicile procesului de muncă, domeniul de aplicare și tipul muncii, produse, unelte, operațiuni de producție de bază și sarcini profesionale, locul de muncă, postura de lucru Conditii sanitare si igienice de lucru Lucrari in interior sau exterior, zgomot vibratie iluminare, temperatura, modul de lucru si odihna monotonia si ritmul de lucru, posibilitatea accidentarii profesionale, boli profesionale, indicatii medicale, beneficii si compensatii Cerințe psihofiziologice ale profesiei către angajat Cerințe pentru particularitățile percepției, gândirii atenție, memorie, cerințe pentru calitățile emoționale și volitive ale unei persoane, cerințe pentru calitățile de afaceri Cunoștințe și aptitudini profesionale Lista de cunoștințe, abilități și abilități necesare Cerințe pentru pregătirea și pregătirea avansată a personalului Forme, metode și termeni de pregătire profesională, perspectiva creșterii profesionale Amintiți-vă că decizia trebuie luată numai cu toate informațiile necesare Conversația ar trebui să fie în jurul întrebărilor care sunt criterii de selecție importante, acestea fiind reflectate în formularul de cerere de angajare Testare Una dintre metodele folosite pentru a facilita deciziile de selecție sunt testele de recrutare Acestea sunt dezvoltate de psihologi și profesioniști în resurse umane pentru a evalua capacitatea și mentalitatea necesare pentru a funcționa eficient la locul de muncă propus Verificați referințele și istoricul Când aplici pentru un loc de muncă la una dintre etapele selecției, poți cere candidatului să depună mărturii de la șefi anteriori și alte documente similare Dacă foștii angajatori oferă doar informații generale minime, atunci scrisorile de recomandare sunt de puțin folos Dacă este nevoie de verificări ale antecedentelor, o alternativă mai acceptabilă la scris poate fi să-l sunați pe șeful anterior la telefon pentru a face schimb de opinii sau pentru a afla orice detalii de interes Elementele cele mai des verificate sunt ultimul loc de muncă și educație Control medical Unele organizații cer ca solicitanții care sunt cei mai potriviti pentru ei să completeze chestionare medicale sau să fie supuși unui examen medical Motivele sunt următoarele* ■ în cazul lucrătorilor care depun plângeri cu privire la despăgubiri, este necesară cunoașterea stării fizice a solicitantului la momentul angajării; ■ Trebuie prevenită recrutarea purtătorilor de boli infecţioase Luarea deciziei de admitere Angajarea se incheie cu semnarea contractului de munca de catre ambele parti Recrutare: Experiența Germană Iată un exemplu de proces de recrutare din practica companiilor germane Specialiștii și personalul întreprinderilor germane sunt un tip special de angajați, metodele lor de lucru sunt de obicei ascunse celor neinițiați De aceste persoane depinde în principal cine va fi acceptat pe un post vacant sau transferat pe un alt post și cine va trebui să caute un alt loc pentru activități ulterioare Există o opinie în rândul specialiștilor și al personalului organizațiilor germane că personalul ar trebui eliminat și selectat atunci când este încă la ușă și nu a avut timp să intre În ceea ce privește practica angajării pentru un loc de muncă de prestigiu, trebuie menționat că există un fenomen sau un paradox special de evaluare a potențialului personal, care, totuși, are loc adesea în întreprinderile elvețiene, austriece și olandeze Fenomenul constă în principal în faptul că teoretic cel mai bun candidat pentru un post vacant în sens profesional are șanse foarte mari de a nu intra nici măcar într-un interviu, ca să nu mai vorbim de testarea ulterioară, din cauza celui mai aparent nesemnificativ detaliu, de exemplu coafura și poza aleasă sau expresia facială pe fotografie, care este inclusă neapărat în autobiografie, precum și dimensiunea acesteia, sau pentru că cadrelor nu i-a plăcut fontul aplicației sau semnătura, culoarea și tipul de punk cu documente , calitatea hârtiei etc În acest caz, documentele vor fi pur și simplu puse deoparte fără o examinare suplimentară Formal, înainte de încheierea unui contract cu acesta se pot distinge patru etape de evaluare a unui candidat pentru un post: analiza documentelor, interviu, testare, pregătire de testare Analiza documentelor include o analiză atentă a: o cerere de angajare scrisă, CV, semnături, note obținute în instituțiile de învățământ și locurile de practică profesională fotografii si caracteristici Aici poate fi adăugată și o analiză a chestionarului, care este completat doar de candidații pentru un post vacant invitați la un interviu Aplicația trebuie să conțină: ■ informații despre expeditorul aplicației, nume, prenume, adresă, TV dune, fax, adresă de e-mail, ■ locul de reședință și data cererii Trebuie avut în vedere că data de pe cerere nu diferă prea mult de datele de trimitere a unei scrisori prin poștă și de compilare a unei autobiografii, ■ detaliile destinatarului Toți parametrii destinatarului scrisorii trebuie specificați cu exactitate Se consideră bună formă să scrieți titlul, titlurile academice și alte titluri, funcția deținută și numele și prenumele complet ale șefului de personal, apoi numele departamentului de personal, întreprinderea și adresa poștală, ■ o indicare a scopului cererii, motivele și circumstanțele redactării acesteia De obicei, aceasta este o propoziție pe un rând, maximum două, cu caractere aldine și chiar mai bine, cu caractere cursive Această intrare, ca titlu, este foarte importantă După conținutul acestuia, specialistul de cadre decide dacă citește în continuare sau nu; ■ o indicare a sursei de informații despre postul vacant și ideile acestei cereri De asemenea, aici este bine să oferim o scurtă concluzie originală care să deosebească această afirmație de masa celorlalți; ■ salut În cazul în care numele de familie al destinatarului este necunoscut, ar trebui să îl contactați astfel "Doamnelor si domnilor " Dar apelurile, dar numele de familie (cu titlu și titluri) sunt de mare valoare Dacă se știe că cererea va fi procesată de mai multe persoane, este necesar să se enumere numele și funcțiile deținute ale acestora; ■ salut de închidere De obicei este "-" cu salutări prietenoase ■ semnătură O semnătură scrisă de mână pe aplicație joacă, de asemenea, un rol Desigur, aceasta este o chestiune de gust personal, cum să semnezi: lizibil, ilizibil, indicând numele și prenumele sau doar numele de familie Este obligatorie indicarea prenumelui și prenumelui doar la semnarea unei autobiografii Recomandarea generală este ca semnătura să nu fie făcută cu mâna tremurândă și nici literele să nu fie desenate încet Dacă semnătura este ilizibilă, aceasta trebuie să fie semnată lizibil; ■ indicarea componenţei documentelor şi certificatelor anexate sau a copiilor acestora De exemplu: o autobiografie, o fotografie, o copie legalizată a unei diplome academice, o copie legalizată a unei diplome de învățământ profesional superior, o copie a unui certificat de absolvire a cursurilor de informatică, o mărturie a unui stagiu, o mărturie de la ultimul loc de munca O cerere scrisă poate fi, în general, caracterizată ca auto-promovare, care demonstrează în mod convingător unui specialist și personalului că solicitantul pentru un post vacant este o combinație de abilități creative nelimitate, calități excelente de afaceri, abilități profesionale înalte, trăsături de caracter personal remarcabile și jocul meu experiență și talent Principalul lucru este că afirmația nu repetă într-o formă simplă ceea ce este scris în autobiografie Nu există cărți de muncă în Germania Funcțiile acestui document sunt parțial îndeplinite de o autobiografie Poate fi compilat sub forma unui tabel sau grafic, scris de mână, pe o mașină de scris sau imprimat pe o imprimantă CV-ul joacă un rol decisiv în concursul pentru o invitație la un interviu, diplomele și mărturiile jucând un rol auxiliar, deoarece sunt mai susceptibile să confirme pur și simplu ceea ce este scris în cerere și CV Există două cerințe fundamentale pentru biografii, nu ar trebui să existe intervale de timp între două intrări, iar informațiile trebuie să fie adevărate Lacune împovărătoare provoacă bănuiala că ceva important este ascuns în mod deliberat În timpul interviului, dacă este vorba despre el, candidatul va primi o serie de întrebări biografice direcționate și eventual provocatoare Pentru toate cazurile dubioase se vor solicita certificate oficiale Scopurile autobiografiei sunt aceleași cu enunțurile: să creeze o reclamă pentru propriile calificări și experiență profesională, să trezească interesul față de persoană, să arate respectarea deplină a cerințelor pentru un post vacant CV-ul trebuie să includă: ■ Informaţii personale Aceasta include prenumele, prenumele, adresa poștală completă, data și locul nașterii; ■ frecvenţa şcolară Sunt indicate numele, tipul, locația școlii sau școlilor, ora de participare, rezultatul absolvirii (de exemplu, un certificat de absolvire a școlii și imnasia); ■ serviciul militar sau serviciul civil alternativ Se indică tipul de activitate în armată sau în serviciul public, durata acesteia și denumirea armatei sau organizației civile (armă sau serviciu), ■ formarea profesională Trebuie indicate tipurile de învățământ profesional, denumirea instituției sau organizației de formare și locația acesteia, timpul de pregătire, denumirea profesiei primite Aici se pot indica intreprinderile in care s-a desfasurat practica, precum si calificarile obtinute acolo; ■ formarea în instituţiile de învăţământ superior Este necesar să se numească instituțiile de învățământ și specialitățile dobândite, adresele acestora, perioada de studiu Aici sunt incluse și datele de obținere a diplomelor academice; ■ activitatea profesională Această secțiune este deosebit de interesantă pentru ofițerul de personal Aici se înscriu punctual toate tipurile de muncă prestată, funcțiile ocupate, numele firmelor, locația angajatorilor, numărul de ore de lucru pe lună, datele de intrare și concediere, ■ dezvoltarea profesională Se înregistrează denumirea, tipurile (cursuri, seminarii), formele (cu și fără întrerupere a lucrului) de formare, denumirea locațiilor de desfășurare a evenimentelor și durata acestora; ■ cunoștințe și abilități speciale Aici ar trebui să enumerați numele limbilor și nivelul de cunoștințe ale acestora, competența în stenografie, citirea rapidă, dactilografia etc Este indicat gradul de profesionalism pe calculator listează numele programelor de calculator, limbajele de programare și tl- și experiența cu acestea, ■ locul, data, semnătura După cum sa menționat mai sus, semnătura din CV trebuie să fie completă, adică cu scrierea oficială a numelui și prenumelui; ■ fotografie și rafie Acest document are o importanță deosebită Unul dintre scopurile ei este să trezească simpatie spontană pentru persoana ei Doar în acest caz, candidatul poate spera să fie invitat la un interviu Prin urmare, trebuie să acorde o atenție deosebită îmbrăcămintei, coafurii, expresiei faciale, posturii, precum și calității imaginii în sine și formatului acesteia Nu este recomandat să economisiți pe fotografie; este mai bine să apelați la un cunoscut fotograf profesionist de ziar sau reviste Pe spatele fotografiei, în cazul în care se desprinde accidental de pe foaia de autobiografie, ar trebui să vă scrieți numele și adresa în creion Ce nu ar trebui inclus într-o autobiografie? Nu trebuie să scrieți despre boală, accidente, penalități, sarcină și viața sexuală, despre petrecerea timpului liber, despre prezența sau absența locuinței sau a altor proprietăți și situația financiară generală a familiei dumneavoastră Candidații pentru un post vacant, dacă au lucrat deja într-o organizație sau au avut un stagiu undeva, de obicei au în mână o mărturie Dacă nu există, atunci specialistul HR îl solicită colegilor săi din întreprinderea relevantă înainte de a stabili data interviului cu persoana de interes pentru acesta Deși caracteristica este un document întocmit subiectiv Cu toate acestea, oferă totuși informații specialistului în resurse umane și poate juca un rol în decizia sa ulterioară În societatea germană, nu este obișnuit să vorbim deschis despre cineva într-un mod negativ Printre oficialii din managementul personalului, unde literalmente toți angajații organizației sunt "cântăriți" cu atenție, se aplică și această regulă În același timp, mediul lor are propriul limbaj de formulare folosit în caracteristicile orale sau scrise ale angajaților Iată exemple ale unora dintre formulări ■ sarcinile care i-au fost încredințate, pe care le-a îndeplinit întotdeauna cu satisfacția noastră deplină au arătat progrese bune; ■ a îndeplinit sarcinile care i-au fost încredinţate spre deplina noastră satisfacţie - o evaluare satisfăcătoare; ■ am fost mulțumiți de îndeplinirea sarcinilor care i-au fost încredințate - evaluare nesatisfăcătoare; ■ a încercat să rezolve toate sarcinile care i-au fost încredințate - încercările sale au fost fără succes; ■ datorită lui a avut ocazia să facă toată munca la a avut o asemenea oportunitate, dar succesul a lipsit cu desăvârșire; ■ a încercat întotdeauna să-și facă treaba cu atenție și interes - a avut loc diligența, dar nu a avut succes; ■ a executat toată lucrarea în modul prescris și așa-zisa este un birocrat, lipsit de propria sa inițiativă etc , ■ a acţionat cât mai bine - a făcut tot ce i-a stat în putere, dar nu a fost suficient, ■ a dat dovadă de o înțelegere deplină a muncii sale - era leneș și nu a reușit; ■ datorită sociabilității sale, a contribuit la îmbunătățirea climatului moral și industrial - este predispus la consumul excesiv de alcool; ■ în cercul colegilor, a fost întotdeauna considerat un angajat persistent și răbdător - pentru autorități este un prost performer, un "nuc dur"; ■ datorită punctualității sale, a fost întotdeauna un exemplu - succesul său a fost sub medie, ■ a tratat întotdeauna cazul cu mare interes, s-a încordat, dar fără rezultat; ■ în interesul echipei, este gata chiar să-și sacrifice averea personală (poate bani, proprietăți etc ) - caută contacte sexuale cu colegii: ■ Am ajuns să-l cunoaștem ca pe o persoană foarte acomodativă - mulți colegi nu au vrut să lucreze cu el sau să aibă de-a face cu el; ■ Este un muncitor calificat și foarte conștiincios - este întotdeauna acolo când este nevoie, dar rareori este nevoie de el Interviurile și testarea au ca scop stabilirea informațiilor lipsă din documentele de aplicare și obținerea unei impresii exacte despre candidatul pentru post Se pot distinge următoarele etape ale interviului: ■ salut O expresie de bucurie la sosirea candidatului, precum și mulțumire pentru interesul față de post, felicitări pentru promovarea acesteia la etapa de interviu, o asigurare oficială că toate informațiile și orice informații auzite în timpul conversației vor rămâne secrete Justificarea unei invitații la un interviu; ■ trecerea conversației la identitatea candidatului, verificând încă o dată de unde provine, cine sunt părinții lui, unde locuiește acum, întrebări despre familie, prieteni, apartenență la partid, hobby-uri etc ; ■ o discuție detaliată a tuturor etapelor de studiu, obținerea tuturor tipurilor de educație, începând de la școală; ■ clarificarea promovării profesionale a candidatului într-un post vacant Se dovedește că nivelul abilităților ei profesionale și opiniilor asupra propriei cariere, planuri de creștere în continuare; ■ verificarea gradului de conștientizare a firmei, a departamentelor sale, a ruinelor, a potențialelor poziții și a altor locuri de muncă; ■ discutarea punctelor de posibilă compensare a muncii Toate declarațiile solicitantului sunt comparate cu scrupulozitate cu datele din cerere, autobiografie și alte documente Cu ajutorul voiros-capcanelor se determină gradul de fiabilitate al informațiilor conținute în documente Sunt clarificate așteptările și ideile despre obiectivele departamentelor și ale organizației în ansamblu, se verifică cunoașterea fișei postului și a altor documente de reglementare Impresiile se formează din competența candidatului pentru postul în domeniul finanțelor și dezvoltarea întreprinderii Răspunsurile la întrebări, expresiile faciale, pauzele și alte maniere ale comportamentului ei în timpul interviului contribuie la formarea unei opinii obiective despre solicitantă de către comisie La unele firme mari, pentru a obține cea mai mare obiectivitate în evaluarea unui candidat, sunt invitați la un interviu specialiști cunoscuți în personal și oameni de știință din acest domeniu Pentru candidații pentru posturi deosebit de responsabile, pe lângă testare, uneori se organizează și o pregătire de testare, care se ține timp de două-trei zile În prealabil, în secret față de alții, sunt dezvoltate situații dificile de producție și joc managerial și sarcini personale care sunt posibile în practică Pentru fiecare După solicitantul pentru un post vacant, se organizează și discuții de grup pentru a rezolva probleme urgente Comisia de selecție în două sau trei zile, pe baza utilizării diferitelor metode de evaluare, determină câștigătorul SELECȚIA ȘI POZIȚIONAREA PERSONALULUI Aceasta este una dintre cele mai importante funcții ale ciclului de management îndeplinite de conducerea organizației Toți managerii de la maistru până la director sunt angajați în selecția personalului, selecția personalului este însoțită de plasarea acestora în conformitate cu calitățile afacerii Eficiența organizației depinde în mare măsură de calitatea selecției și plasării personalului atât în sistemul de producție, cât și în sistemul de management Foarte des, selecția personalului este identificată cu procesul de selecție a personalului, care este ilegal Selecția este selecția cuiva din numărul total De aici și expresiile, "selectarea candidaților pentru un post vacant", "selectarea angajaților pentru promovare dar serviciu", etc La selectare, afacerile și alte calități ale angajatului sunt comparate cu cerințele locului de muncă Prin selecția și plasarea personalului se înțelege repartizarea rațională a angajaților organizației și a diviziilor structurale, secțiilor, posturilor în conformitate cu sistemul de diviziune și cooperare a muncii adoptat în organizație, pe de o parte, și abilitățile, psiho -calităţile fiziologice şi de afaceri ale angajaţilor care îndeplinesc cerinţele conţinutului muncii prestate - cu altul În același timp, se urmăresc două obiective: formarea colectivelor active de muncă în cadrul diviziunilor structurale și crearea condițiilor pentru creșterea profesională a fiecărui angajat Selecția și plasarea personalului se bazează pe principiile conformității, perspectivelor și cifrei de afaceri Principiul conformității înseamnă conformitatea calităților morale și de afaceri ale candidaților cu cerințele posturilor ce urmează a fi ocupate Principiul perspectivei se bazează pe luarea în considerare a următoarelor condiții: stabilirea unei limite de vârstă pentru diferite categorii de posturi, determinarea duratei perioadei de muncă într-un post, în același domeniu de activitate; posibilitatea de schimbare a profesiei sau specialității, organizarea sistematică a pregătirii avansate; stare de sănătate Principiul cifrei de afaceri este că cea mai bună utilizare a personalului ar trebui să fie facilitată de mișcările muncitorești intra-organizaționale, care sunt înțelese ca proces de schimbare locul angajatului în sistemul de diviziune a muncii, precum și o schimbare a locului de aplicare a muncii în cadrul organizației, deoarece stagnarea (îmbătrânirea) personalului asociată cu o ședere lungă a unei persoane în aceeași funcție a consecinţe negative asupra activităţilor organizaţiei Selecția și plasarea personalului asigură înlocuirea efectivă a locurilor de muncă pe baza rezultatelor unei evaluări cuprinzătoare, a carierei planificate în serviciu, a condițiilor și a remunerației angajaților Selecția și plasarea personalului includ: ■ planificarea carierei, care se realizează pe baza rezultatelor evaluării contribuției potențiale și individuale, a vârstei angajaților, a experienței de muncă, a calificărilor și a disponibilității posturilor (posturilor) vacante ■ asigurarea unor condiţii şi remuneraţii decente, salarii şi prime garantate, dotarea locului de muncă, beneficii şi garanţii sociale; ■ deplasarea sistematică a personalului (promovare, transfer, declasare și concediere) în funcție de evaluarea rezultatelor muncii lor și de conformitatea condițiilor salariale cu interesele lor vitale Datele inițiale pentru selecția și plasarea personalului sunt ■ modele de carieră în serviciu; ■ filosofia și politica de personal a organizației; ■ legislaţia muncii; materialele comisiilor de atestare; ■ contract de angajat; ■ lista personalului; ■ fișele postului; ■ dosarele personale ale angajaţilor; ■ reglementări privind salariile și stimulentele și privind selecția și plasarea personalului Ca urmare, toate posturile vacante din întreprindere ar trebui ocupate ținând cont de dorințele personale ale angajaților și de cariera planificată a acestora Selecția și plasarea personalului trebuie să asigure activitățile bine coordonate ale echipei, ținând cont de volumul, natura și complexitatea muncii prestate, pe baza îndeplinirii următoarelor condiții: ■ volumul de muncă uniform și complet al angajaților din toate serviciile și departamentele; ■ utilizarea personalului în conformitate cu profesia și calificarea (specificarea funcțiilor executanților, astfel încât fiecare angajat să înțeleagă clar sfera atribuțiilor sale, să știe bine cum să efectueze munca care i-a fost atribuită), ■ asigurarea interschimbabilităţii necesare a lucrătorilor prin stăpânirea profesiilor conexe; ■ asigurarea faptului că toată lumea este pe deplin responsabilă pentru a-și face treaba; contabilizarea corectă a rezultatelor sale cantitative și calitative; ■ atribuirea executantului de muncă care corespunde nivelului de cunoștințe și (abilități reale Selecția și plasarea personalului implică respectarea proporțiilor și calificărilor, activitate socială, vârstă, sex determinate pentru aceste condiții În instrucțiunile de plasare a personalului trebuie înregistrate și aspectele sociale și psihologice ale compatibilității angajaților Din ce în ce mai frecventă este utilizarea metodelor predictive pentru determinarea adecvării solicitantului, construite pe baza unei ipoteze despre activitățile sale viitoare În același timp, sunt utilizate cu succes și metode practice de determinare a gradului de conformitate a candidatului cu locul de muncă - sarcini separate, ocuparea temporară a unui post, stagiu etc Sarcina principală a selecției și plasării personalului este de a rezolva problema plasării optime a personalului, în funcție de cerințele muncii efectuate În acest caz, ar trebui să se țină seama de adecvarea angajatului de a efectua un anumit tip de muncă și pentru a determina o astfel de adecvare, este necesar, pe de o parte, să se stabilească cerințele pentru un anumit loc de muncă și, pe de altă parte, de mână, să țină cont de calitățile de afaceri și personale ale angajaților Astfel, scopul plasării raționale a personalului este repartizarea lucrătorilor și a locurilor de muncă, în care discrepanța dintre calitățile unei persoane și cerințele pentru munca prestată de aceasta este minimă fără volum de muncă excesiv sau insuficient Pentru a rezolva problema selectării și plasării angajaților în organizație, promovarea acestora, vă putem recomanda metoda profilului, care este utilizată cu succes în țările cu economii de piață Aplicarea sa necesită o selecție analitică a cerințelor și calităților angajaților, ceea ce vă permite să le comparați direct între ei Baza metodei profilului este un catalog de caracteristici-cerințe pentru o persoană în funcție de munca pe care o desfășoară, precum și luarea în considerare a caracteristicilor cantitative ale locurilor de muncă Caracteristicile (indicatorii) trebuie descrise și împărțite într-un anumit număr de categorii Fiecare nivel de cerințe se refera la un anumit indicator si trebuie si caracterizat, corespunde unui anumit nivel al calitatilor angajatului Catalogul de caracteristici face posibilă luarea în considerare a cerințelor datorate particularităților muncii la un anumit loc de muncă, precum și calitățile necesare ale angajaților și reprezentarea lor grafică Compararea nivelurilor de cerințe datorate unui anumit loc de muncă și a calităților angajatului care efectuează această muncă ne permite să concluzionăm că o persoană este potrivită pentru un anumit loc de muncă sau nevoia de a le alinia În urma analizei datelor, sunt selectați principalii indicatori care determină selecția și plasarea personalului Indicatori de nivel de calificare: ■ calificarea salariatului nu îndeplinește cerințele postului, salariatul nu își îndeplinește în mod corespunzător atribuțiile de serviciu; ■ calificările angajatului nu corespund cerințelor postului, dar angajatul are suficientă experiență de muncă și lucrează constant pentru îmbunătățirea nivelului de cunoștințe; ■ calificarea salariatului îndeplinește cerințele postului ocupat Indicatori de calitate a afacerii: ■ salariatul nu îndeplinește multe sarcini de serviciu; ■ salariatul nu îndeplineşte unele (anumite) sarcini de serviciu; ■ salariatul îndeplinește în totalitate atribuțiile prevăzute de fișa postului, ■ salariatul îndeplinește pe deplin atribuțiile prevăzute de fișa postului și îndeplinește în mod constant activități incluse în caietul de sarcini al altor angajați pe perioada absenței temporare a acestora de la locul de muncă (vacanță, boală și post vacant) Indicatori de sănătate: ■ angajatul nu este suficient de muncitor, ■ angajatul este harnic, dar lucrează fără inițiativă; ■ angajatul este muncitor, dar nu suficient de inițiativ; ■ angajatul este suficient de muncitor și de inițiativă; ■ lucrătorul manifestă dăruire şi iniţiativă ridicată în munca sa Indicatori de calitate ai muncii efectuate: ■ documentele executate de salariat necesită o revizuire serioasă de către ofițerul superior; el admite sistematic defecte și erori care duc la nerespectarea termenelor, defecte de lucru; ■ documentele întocmite de angajat pot fi luate ca bază, dar acestea mai trebuie să fie finalizate de seniorul și de responsabilul de funcție, acesta face defecte și erori minore, de obicei neducând la nerespectarea termenelor limită, căsătorie la serviciu, ■ documentele executate de salariat îndeplinesc practic cerințele, de regulă, nu necesită revizuire suplimentară a seniorului ci a postului, acesta îndeplinește bine atribuțiile prevăzute de fișa postului, ■ documentele executate de salariat îndeplinesc cerinţele ofițerul superior nu are nevoie de dezvoltare suplimentară, el îndeplinește în mod clar atribuțiile prevăzute de fișa postului Indicatori de stil și metode de lucru: ■ angajatul nu lucrează pentru a-și îmbunătăți stilul și metodele de muncă, percepe incorect criticile în adresa lor, nu trage concluzii adecvate din critici, nu lucrează pentru a elimina deficiențele în muncă sau criticile obiective; ■ salariatul nu lucrează suficient pentru a-și îmbunătăți stilul și metodele de lucru, uneori nu trage concluzii adecvate din remarcile critice adresate acestuia sau nu lucrează suficient pentru a elimina neajunsurile; ■ angajatul este autocritic, trage concluziile corecte din critici și lucrează activ pentru a-și elimina deficiențele, construiește corect relațiile la locul de muncă; ■ angajatul este autocritic, trage concluziile corecte din critici și lucrează activ la eliminarea deficiențelor în muncă, construiește corect relații în muncă, este ireconciliabil cu deficiențe, le critică activ și principial, face propuneri specifice și le elimină, ■ angajatul trage concluziile corecte din critici și lucrează activ pentru a elimina deficiențele în muncă, construiește corect relații în muncă, nu face compromisuri cu deficiențele, le critică în mod activ și fundamental, face propuneri specifice pentru eliminarea lor, tratează munca atribuită cu mare responsabilitate, arată sistematic eficiență și dorință de a face treaba în cel mai bun mod posibil, este capabil să genereze idei și să realizeze implementarea acestora, creează cele mai favorabile condiții pentru munca creativă și performantă Indicatori care caracterizează abilitățile analitice ■ salariatul nu manifestă capacitatea de a analiza activitățile unității (organizației); ■ salariatul analizează activitățile subdiviziunii (organizației) în cadrul funcțiilor definite de responsabilitățile postului, dar această analiză nu este de natură sistemică, ceea ce nu permite elaborarea măsurilor de dezvoltare a producției și managementului pe baza acesteia; ■ salariatul analizează activitatea subdiviziunii (organizaţiei) în limitele funcţiilor definite de responsabilităţile postului, elaborează şi face propuneri specifice pentru îmbunătăţirea activităţilor organizaţiei; ■ Salariatul analizează activitățile unității nu numai în cadrul funcțiilor unității structurale, ci și a organizației în ansamblu Indicatori de participare la activități de inovare ■ angajatul nu participă la îmbunătățirea producției și managementului unității (organizației), ■ angajatul participă la îmbunătățirea producției și managementului, are un plan creativ și lucrează activ la acesta, face propuneri de raționalizare sau prezintă subiecte creative finalizate de dezvoltare care sunt relevante pentru organizație; ■ angajatul participă la îmbunătățirea producției și managementului, are un plan creativ și lucrează activ la acesta, face propuneri de raționalizare sau prezintă subiecte creative finalizate care sunt relevante pentru organizație, participă activ la introducerea propunerilor de raționalizare sau evoluții creative în producție; ■ angajatul participă la îmbunătățirea producției și managementului, are un plan creativ și lucrează activ la acesta, face propuneri de raționalizare sau prezintă subiecte creative finalizate care sunt relevante pentru organizație, participă activ la implementarea raționalizării introduse propuneri sau dezvoltări creative în producție, în timp ce introducerea de propuneri de raționalizare, dezvoltări creative sau invenții aduc profit organizației Indicatori ai disciplinei: ■ salariatul comite sistematic încălcări ale disciplinei muncii, tehnologice sau de performanţă; ■ un angajat comite uneori încălcări ale disciplinei muncii, tehnologice sau de performanţă; ■ lucrătorul este disciplinat Indicatori de compatibilitate psihologică cu echipa ■ angajatul este incompatibil din punct de vedere psihologic cu echipa, construiește incorect relații cu angajații organizației, drept urmare introduce nervozitate în relațiile de muncă, își petrece timpul de lucru și al celorlalți angajați pentru a rezolva probleme care nu ar trebui să apară într-o afacere normală mediu inconjurator: ■ angajatul este compatibil din punct de vedere psihologic cu echipa, dar permite cazuri individuale de relații incorecte în muncă, ceea ce de obicei nu duce la devierea timpului de lucru al acestuia și al altor angajați pentru a rezolva problemele apărute ca urmare a unor relații incorecte; ■ angajatul este compatibil din punct de vedere psihologic cu echipa, construiește corect relații de lucru Rezultatele activităților organizației într-o economie de piață depind în cele din urmă de cât de bine corespund angajații locurilor de muncă pe care le ocupă, iar locurile de muncă lucrătorilor Astfel, aplicarea metodei profilului permite o comparație directă a cerințelor și calităților angajaților Selecția și plasarea personalului în organizație, fiind o expresie directă a principiului diviziunii și cooperării muncii, creează o echipă de producție Când se formează, este necesar să se țină cont nu numai de calitățile profesionale, de afaceri și personale ale fiecărui membru al echipei, ci și de combinația lor, așa-numita compatibilitate ііісholоіy, care ajută oamenii să lucreze rapid și cu succes împreună , ceea ce dă naștere la satisfacția muncii lor și duce la o creștere a productivității muncii O condiție importantă pentru formarea unui colectiv de muncă este respectarea raportului dintre lucrătorii cu experiență și tineri Formarea unei echipe de oameni de aceeași vârstă contribuie la tendința de a o închide în interesul vârstei lor O echipă formată din muncitori de diferite vârste oferă diferite tipuri de hobby-uri și este mai viabilă Cei mai tineri cedează influenței bătrânilor, îi imită, cei mai în vârstă îi ajută pe cei mai tineri în stăpânirea aptitudinilor profesionale Selecția și plasarea corectă a personalului implică ca fiecărui lucrător să i se atribuie un loc de muncă corespunzător nivelului de cunoștințe și experiență practică Prin urmare, atunci când distribuiți oamenii la locurile de muncă, este necesar să ne străduim să vă asigurați că complexitatea muncii efectuate are abateri minime și corespunde cu calificările interpretului Este imposibil să permiteți ca categoria de muncă să fie mai mică decât categoria unui angajat Un mijloc important de rezolvare a acestei probleme sunt cărțile de referință pentru calificarea tarifară Utilizarea lor face posibilă evitarea discordiei nejustificate în stabilirea unei diviziuni profesionale și de calificare a muncii în aceleași industrii și în efectuarea unor activități similare ORGANIZAREA CREDITELOR DE PERSONAL În practica casnică s-au dezvoltat trei tipuri de certificare în funcție de apartenența la domeniile de activitate a personalului: certificarea funcționarilor publici, certificarea personalului organizațiilor de la nivelul principal de conducere și certificarea lucrătorilor științifici și științifici și pedagogici Atestare de funcționar public - evaluarea nivelului de pregătire profesională și de conformitate a unui funcționar public cu funcția ocupată în funcția publică, precum și în vederea soluționării problemei acordării unei categorii de calificare unui funcționar public Se ține nu mai mult de o dată la doi ani, dar nu mai puțin de o dată la patru ani Procedura și condițiile pentru efectuarea atestării sunt stabilite de legile și legile entităților constitutive ale Federației Ruse Atestarea lucrătorilor științifici și științifico-pedagogici este procedura de acordare a gradelor științifice de doctor în științe și candidat la știință, precum și de conferire a oamenilor de știință cu titlul de irofesso | xi, conferențiar universitar și cercetător superior în specialitate Pot fi acordate diplome academice, iar titlurile academice pot fi acordate persoanelor care au cunoștințe profesionale profunde și realizări științifice într-un anumit domeniu al științei Certificarea este efectuată de Comitetul Superior de Atestare al Federației Ruse, Ministerul Educației și Științei al Federației Ruse, organizații științifice, de cercetare științifică, organizații științifice și de producție și instituții de învățământ superior, în conformitate cu cerințele documentelor de reglementare speciale aprobate prin decrete al Guvernului Federației Ruse Certificarea personalului organizațiilor de la nivelul principal de conducere este procedura de determinare a calificărilor, nivelului de cunoștințe, abilităților practice, calităților de afaceri și personale ale angajaților, a calității muncii și a rezultatelor acesteia și stabilirea conformității (incompatibilității) acestora cu poziția deținută Scopul certificării este plasarea rațională a personalului și utilizarea eficientă a acestora Ea servește ca yuri baza pentru transferuri, promovări, premii, determinări salariale și retrogradări și concedieri Certificarea are ca scop îmbunătățirea componenței calitative a personalului, determinarea gradului de încărcare a angajaților și utilizarea acestora în specialitatea lor, îmbunătățirea stilului și metodelor de management al personalului Se urmărește găsirea rezervelor pentru creșterea productivității muncii și a interesului angajatului pentru rezultatele muncii sale și a întregii organizații, utilizarea cât mai optimă a stimulentelor economice și garanțiilor sociale, precum și crearea condițiilor pentru o dezvoltare mai dinamică și cuprinzătoare a individului Clasificarea obiectivelor certificării personalului este prezentată în Tabel Tabelul Scopurile evaluării personalului Nume Caracteristică Transfer de promovare administrativă declasare încetarea contractului de muncă Ocuparea posturilor vacante de către angajați care au demonstrat abilități de schimb Satisfacerea dorinței de succes Extinderea experienței angajatului Apare atunci când conducerea consideră că încetarea contractului de muncă cu angajatul este inadecvată din cauza vechimii și a meritelor acestuia în trecut Reducerea personalului Informațional Informarea angajatului despre nivelul relativ al calificărilor sale calitatea și rezultatele muncii, informând despre componența calitativă a personalului organizației gradul de încărcare a angajaților și utilizarea acestora în specialitate îmbunătățirea stilului și metodelor de management al personalului organizației Remunerarea motivațională a angajaților prin creșterea salariilor, promovări, anunț de recunoștință, găsirea de rezerve pentru creșterea productivității muncii, crearea interesului angajaților pentru rezultatele muncii lor și a întregii organizații, utilizarea stimulentelor economice și a garanțiilor sociale, crearea condițiilor pentru o activitate mai dinamică și mai dinamică dezvoltarea cuprinzătoare a individului Certificarea se bazează pe o evaluare cuprinzătoare a personalului, determinată de rezultatele activităților sale și de conformitatea calităților de afaceri și personale cu cerințele locului de muncă Sunt patru tipul de certificare a angajaților (manageri, specialiști și alți angajați): ■ regulat; ■ după expirarea perioadei de probă; ■ la promovare; ■ la transferul la o altă unitate structurală Următoarea certificare este obligatorie pentru toată lumea și se realizează cel puțin o dată la doi ani pentru personalul de conducere și cel puțin o dată la trei ani pentru specialiști și ceilalți angajați ai acestora Certificarea după perioada de probă se realizează pentru a elabora recomandări rezonabile pentru utilizarea angajatului certificat pe baza rezultatelor adaptării sale la locul de muncă la un nou loc de muncă Scopul certificării în perioada promovării este de a identifica potențialul angajatului și nivelul de pregătire profesională a acestuia pentru ocuparea unei poziții superioare, ținând cont de cerințele unui nou loc de muncă și de noile responsabilități Certificarea la transferul la o altă unitate structurală este necesară în cazurile în care există o schimbare semnificativă a sarcinilor de serviciu și a cerințelor pentru un nou loc de muncă Certificarea se efectuează în toate diviziile organizației Lista posturilor supuse certificării, precum și momentul implementării acesteia sunt stabilite de către șef Certificarea angajaților are loc în patru etape: ) etapa pregătitoare; ) stadiul de evaluare a salariatei și a activității sale de muncă; ) stadiul certificării; ) etapa de luare a unei decizii asupra rezultatelor acesteia În etapa pregătitoare, se emite un ordin de certificare și se elaborează un regulament de certificare în componența comisiei de certificare: se întocmește o listă a angajaților supuși certificării; sub se încălzesc recenzii-caracteristici (fișe de evaluare) și fișe de atestare pentru cei care se certifică; colectivul de muncă este informat despre calendarul, obiectivele, caracteristicile și procedura de certificare Certificarea se realizează pe baza unor grafice care sunt aduse la cunoștința angajaților cu cel puțin o lună înainte de începerea certificării, iar documentele pentru angajații care fac obiectul acesteia se depun la comisia de certificare cu două săptămâni înainte de începerea acesteia Componența comisiei de certificare se aprobă de șeful organizației dar la propunerea șefului serviciului de management vis Comisia de atestare este condusă de un președinte (șef de subdiviziune sau organizație) Vicepreședinte al comisiei, adjunct al șefului organizației dar personal sau șef serviciu management personal Secretarul comisiei este angajatul principal al serviciului de management al personalului Membrii comisiei de atestare sunt numiți dintre angajații unității organizatorice Comisia de atestare lucrează fără întrerupere din îndeplinirea principalelor atribuții oficiale, dar cu jumătate de normă Secretarul comisiei întocmește fișele de atestare, iar recenziile-caracteristicile celor care se certifică sunt șefii lor direcți Etapa de încălzire se încheie cu două săptămâni înainte de începerea certificării, astfel încât membrii comisiei să se poată familiariza cu documentele în prealabil La etapa de evaluare a salariatului și a activității sale de muncă în departamentele în care lucrează certificat, se creează grupuri de experți În componența grupului de experți se află supervizorul imediat al persoanei care se certifică, un conducător superior, unul sau doi specialiști ai unității, angajați ai serviciului de management al personalului Un grup de experți evaluează nivelul de cunoștințe, abilități, abilități, calitate și rezultate ale muncii unui angajat folosind metodologia adecvată Etapa de certificare constă într-o ședință a comisiei de certificare, la care sunt invitați certificatul și supervizorii lor imediati, luarea în considerare a tuturor materialelor depuse pentru certificare; audierea atestată și conducătorii acestora; discutarea materialelor, declarațiile invitaților, formarea concluziilor și recomandărilor pentru certificarea angajaților Comisia de atestare, ținând cont de dezbaterea în lipsa persoanei atestate prin vot deschis, dă una dintre următoarele aprecieri: ■ corespunde postului ocupat, ■ Corespunde postului ocupat si supus imbunatatirii muncii, implementarii recomandarilor comitetului de certificare si recertificarea intr-un an; ■ nu corespunde funcţiei deţinute Evaluarea activităților unui angajat care a promovat certificarea, precum și recomandările comisiei sunt trecute în fișa de evaluare Se completează de către supervizorul imediat al persoanei care se certifică și un reprezentant al serviciului de management al personalului Persoana certificată se familiarizează cu conținutul fișei cu cel puțin două săptămâni înainte de începerea evenimentului Dacă persoana atestată nu se prezintă la ședința comisiei de certificare din motive temeinice, se recomandă amânarea examinării materialelor până la sosirea acesteia la ședința comisiei În caz de neprezentare care participă fără un motiv întemeiat la o ședință a comisiei de atestare, comisia poate efectua o atestare în lipsa acestuia, caz în care la toate întrebările membrilor comisiei trebuie să răspundă de către supervizorul său imediat Rezultatele evaluării se consemnează în fișa de evaluare și se comunică salariatului imediat după vot Ședința comisiei de atestare se consemnează într-un proces-verbal semnat de președintele și secretarul comisiei Acest document este completat pentru toți cei atestați care au fost audiați în timpul unei întâlniri Dacă angajații care au trecut certificarea aparțin unor departamente diferite, atunci protocoalele se întocmesc pentru fiecare departament separat În etapa de luare a deciziei și a rezultatelor certificării, se formulează o concluzie ținând cont de: ■ concluziile şi propunerile expuse în revizuirea conducătorului persoanei care se certifică; ■ evaluări ale activităţii persoanei atestate, creşterea calificărilor acestuia; ■ evaluări ale calităților de afaceri, personale și de altă natură ale persoanei certificate și conformitatea acestora cu cerințele locului de muncă; ■ opinia fiecărui membru al comisiei, exprimată în cadrul discuţiei despre activităţile persoanei care se certifică; ■ compararea materialelor certificării anterioare cu datele din momentul certificării și natura modificărilor; ■ opiniile celei mai atestate persoane despre munca sa, despre realizarea potenţialului său Se acordă o atenție deosebită respectării disciplinei de muncă certificate, manifestarea independenței în rezolvarea sarcinilor stabilite, dorința de autoperfecționare, precum și adecvarea profesională a salariatului Comisia de atestare face recomandări pentru promovarea persoanei care urmează să fie atestată într-o funcție superioară, recompensarea succeselor obținute, creșterea salariilor, trecerea la un alt loc de muncă, concedierea acestuia din funcție etc Concluziile și recomandările comisiei de atestare sunt folosite în viitor pentru a forma politica de personal a administrației organizației și managementul personalului de serviciu Pentru protectia sociala a concluziilor comisiei de atestare certificate din subiectivitate se are in vedere ponderea aprecierilor si concluziilor care se dau salariatului De exemplu, pe baza experienței de certificare a angajaților din industria de bază, în alte industrii, precum și a experienței străine, sunt atribuite următoarele valori ale ponderilor evaluări ale angajatului primite de acesta în timpul certificării (Tabelul ) Valorile propuse nu pot fi definitive, ci reprezintă rezultatul analizei experienței acumulate și, bineînțeles, sunt supuse corecțiilor și modificărilor ulterioare Tabelul Valorile ponderilor de evaluare în cursul evaluării personalului Natura evaluărilor Vizualizare și conținut Obiectiv (pe baza evaluărilor individuale pentru controlul cunoștințelor, teste etc ) Evaluarea profesionalismului (cunoștințe, aptitudini, abilități etc ), care se obține cu ajutorul simulatoarelor, calculatoarelor personale Evaluarea calităților personale (date de psihodiagnostic) Obiectiv (baza de evaluare generalizată și concluziile grupului de atestare a comisiilor subiective de evaluare Subiectiv Evaluarea supervizorului imediat (rezultate, performanță, calitatea muncii etc ) Evaluarea unui manager care are dreptul la o opinie (decizie) pe baza rezultatelor certificării Șeful organizației, ținând cont de recomandările comisiei de atestare, încurajează angajații în modul prescris În termen de cel mult două luni de la data certificării, acesta poate decide transferul unui salariat, recunoscut prin rezultatele acestuia ca necorespunzător funcției ocupate, la un alt loc de muncă cu acordul său Dacă acest lucru nu este posibil, șeful organizației poate rezilia contractul cu angajatul în conformitate cu legislația Federației Ruse în aceeași perioadă, în conformitate cu procedura stabilită După expirarea perioadei specificate, transferul salariatului la un alt loc de muncă sau încetarea contractului de muncă cu acesta dar rezultatele acestei certificări nu este permisă Litigiile de muncă privind problemele concedierii și reintegrării unui salariat, recunoscute prin rezultatele certificării ca fiind neadecvate pentru funcția deținută, se consideră în conformitate cu legislația în vigoare în materie de conflicte de muncă Tabelul prezintă un exemplu de împărțire a muncii și certificare între participanții la acest proces într-una dintre organizațiile naționale Tabelul Schema relaţiilor funcţionale de certificare a personalului Interpreți de funcție director general director pentru comisia de atestare persoană- manager unitate structurală Determinați obiectivele certificării R U, O Pregătiți o comandă pentru certificare Emiteți o comandă pentru certificarea R despre Selectați angajați pentru evaluarea performanței Y Pregătiți teste, echipamente de testare și formulare necesare - o - - Pentru a forma o comisie de atestare despre Efectuați testarea și evaluarea Analizați rezultatele testelor și evaluările Efectuați un interviu cu un lucrător certificat - U O Faceți recomandări pe baza rezultatelor interviului Pregătiți o comandă în conformitate cu rezultatele certificării Emite o comandă pe baza rezultatelor certificării R o Nota P ia o decizie, emite o comandă, O organizează munca de certificare și răspunde de implementarea acesteia U - participă la certificare ÎNTREBĂRI DE CONTROL Ce este kitul Kajqxm? Ce este angajarea? Numiți sursele de recrutare Ce este marketingul de personal? Numiți tipurile de marketing de personal și descrieți esența acestora Numiți blocurile modelului de mix de personal de marketing Care este imaginea personalului organizației? Descrieți funcțiile de informare și comunicare ale marketingului de personal Ce este o evaluare de afaceri a personalului? Ce tipuri de evaluare de afaceri a personalului cunoașteți? Extindeți conținutul celor mai importante metode de evaluare a personalului de conducere Care este selecția unui titular de licență? Extindeți esența sociogramei utilizate în selecția personalului Dați un exemplu de redactare a cerinței ca un candidat să ocupe un post vacant de către angajator Care este conversația cu solicitanții atunci când aplică pentru un loc de muncă? Numiți etapele folosite la ocuparea unui post vacant de manager sau specialist Formulați regulile care trebuie respectate la determinarea cerințelor pentru candidații pentru funcția de manager sau specialist în management Numiți grupurile de calități de afaceri și personale care sunt utilizate în selecția candidaților pentru postul vacant de manager sau specialist în management Descrieţi metodele de selecţie a personalului Extinderea conținutului procedurii pentru procesul de selecție a candidaților pentru un post vacant Ce recomandări ar trebui luate în considerare atunci când se poartă o conversație cu un candidat pentru un post vacant? Ce este un profil profesional? Care este selecția și plasarea personalului? Extindeți esența principiilor de selecție și plasare a personalului Care este sarcina principală de selecție și plasare a personalului? Extindeți esența metodei profilului utilizat în selecția și plasarea lucrătorilor Ce este certificarea personalului? Ce tipuri de certificare de personal cunoașteți? Ce tipuri de certificare a angajaților cunoașteți? ( Care sunt obiectivele evaluării personalului? Extindeți esența etapelor de certificare a personalului Descrieți relația funcțională dintre participanții la evaluarea performanței personalului CAPITOLUL TEHNOLOGIA DE ORIENTARE PROFESIONALĂ, ADAPTARE ȘI EVALUAREA NIVELULUI DE ADAPTARE A PERSONALULUI SOCIALIZAREA PERSONALULUI Socializarea este asimilarea de către o persoană în mod independent și prin impactul vizat (educația) a unui anumit sistem de valori, norme sociale și modele de comportament necesare formării unei persoane, dobândind poziția (statutul) socială într-o societate dată Acoperă toate procesele de familiarizare cu cultura, comunicare, prin care o persoană dobândește capacitatea de a participa la viața socială Socializarea începe în copilărie, în familie, care este primul agent de socializare din viața unei persoane și se caracterizează prin cea mai mare intensitate a legăturilor emoționale Acesta este un moment decisiv în viața unei persoane, determinând în multe feluri personalitatea sa și participarea ulterioară la viața socială Socializarea continuă pe tot parcursul vieții, deoarece fiecare persoană se confruntă cu nevoia de a îndeplini diverse roluri sociale La un adult, în condiții de schimbări sociale și de producție-tehnologice rapide, modelele de comportament care erau anterior acceptabile ar trebui transformate sub influența noilor cunoștințe, abilități și obiceiuri, în conformitate cu circumstanțele, de ex are loc resocializarea În procesul de socializare, prin formarea propriului "eu", se manifestă unicitatea unei persoane ca persoană La gestionarea personalului unei organizații, este important să se țină cont de faptul că procesul de socializare este direct legat de orientarea în carieră și de adaptarea muncii a unui angajat la mediul social și de producție-tehnologic al organizației, intrarea acestuia într-unul sau altul grup social, structura de rol a echipei organizației Structura socială a echipei include următorii indicatori: sex, vârstă, experiență de muncă, educație, statut social, naționalitate, stare civilă, tip de motivație, nivel de progresivitate, nivel de trai, atitudine față de proprietate Tabelul enumeră cele mai caracteristice roluri creative, de comunicare și comportamentale ale unui angajat într-o echipă cu o scurtă descriere a acestora* Tabelul Structura rolului echipei Numele rolului Conținutul rolului Roluri creative Generator de idei Propune idei fundamentale, identifică probleme cheie, oferă soluții alternative, determină modalități și mijloace de implementare a ideilor Compilator de idei Aduce idei fundamentale într-o soluție aplicată, are capacitatea de a combina idei diferite, dezvoltă o tehnologie pentru utilizarea ideilor prezentate în practică Erudit Purtător de informații enciclopedice despre o gamă largă de probleme din trecut și prezent Expert Are capacitatea de a evalua fezabilitatea unei idei și de a oferi sfaturile potrivite în timpul discuției Entuziast Prin exemplul personal și farmec, infectează grupul cu încredere în succesul cauzei comune, îi încurajează pe alții să lucreze conștiincios Critic Criticează cursul și rezultatele muncii grupului, oferă o evaluare critică și adesea negativă a ideilor prezentate Organizator Organizează munca grupului, leagă munca membrilor individuali ai grupului în procesul de "brainstorming" din punctul de vedere al atingerii scopului final Roluri de comunicare Lider O persoană care are o înaltă autoritate personală și profesională în grup, influențând comportamentul grupului în ansamblu și al membrilor săi individuali Funcționar Îndeplinește munca de rutină importantă de captare a ideilor referințe, opinii și întocmirea raportului final al grupului Messenger conectează membrii grupului pe o bază interpersonală informală, uneori în conflict între ei, oferă relații externe ale grupului În tabelul , sunt utilizate materiale din cărțile lui Zhuplev A V Efectul orizontului M Muncitor din Moscova C - Egorshin A tt Managementul personalului N Novgorod NIMB, C - Nrshіaіenie Denumirea rolului Conținutul rolului Watchman Distribuie și controlează fluxul de informații, evaluând importanța sau importanța secundară a generalizărilor și le aduce liderului Coordonator Coordonează acțiunile membrilor individuali ai grupului în ceea ce privește atingerea scopului final în contact cu liderul Dirijor Persoană care cunoaște bine geografia și istoria regiunii, structura organizației și asigură legăturile grupului cu mediul extern Roluri comportamentale Un optimist Întotdeauna încrezător în succesul unei cauze comune, găsește căi de ieșire din situații de criză, infectează membrii grupului cu comportamentul său pozitiv Un nihilist nu este întotdeauna sigur de succesul unei cauze comune, are un punct de vedere critic, cel mai adesea diferit de cel general acceptat Conformist Urmează normele de comportament general acceptate, este de acord pasiv cu decizia grupului, reprezentând "majorul tăcut Dogmatistul aderă cu încăpățânare la normele cunoscute, rămâne până la ultimul în opinia sa, nu este de acord cu decizia rațională a grupului Comentator Fixează și comentează evenimentele care au loc în viața oamenilor, în lume, la locul de muncă în sport și viață Escrocher Colectează și promovează răspândirea zvonurilor, adesea neverificate și false Vede un <>bidu personal în toate Luptător pentru adevăr Purtător și exponent al moralității publice, al filozofiei întreprinderii, al drepturilor omului Poate juca ca un progresiv și rol conservator Lucrător public Pasionat de asistență socială, adesea vine cu și realizează "inițiative" și "evenimente" în timpul programului de lucru Este mediocru în ceea ce privește îndatoririle sale în serviciu Pasăre importantă Pune un aspect misterios și important dând clar că știe multe și are o "mână" Orfan din Kazan Caută simpatie de la ceilalți, plângându-se de situația sa și de neînțelegerea în echipă și conducerea medie Ruff De obicei, într-o stare iritată alungarea prietenilor și crearea de dușmani, conflicte cu conducerea și colegii Pe cont propriu Se ocupă în principal de treburile personale în timpul orelor de lucru (prelegeri, scrie o disertație, dotează un apartament și căsuțe etc ) în timp ce își folosește poziția socială Final Nume rol Persoană leneșă Napoleon Conținutul rolului Nu prezintă nicio activitate la locul de muncă, este angajat în treburi secundare (doarme, citește ziare, fumează, se plimbă prin departamente), poartă conversații goale O persoană zadarnică este de obicei mică în statură, cu iluzii de grandoare, geniu, lipsă de recunoaștere care aspiră să ocupe o poziție de conducere, îi place să vorbească despre succesele sale si realizari Structura de rol a echipei (vezi Tabelul ) determină componența și distribuția rolurilor creative, de comunicare și comportamentale între angajații individuali, acesta fiind un instrument important în sistemul de lucru cu personalul Rolurile creative sunt caracteristice pasionaților, inventatorilor și organizatorilor și caracterizează o poziție activă în rezolvarea situațiilor problematice, căutarea de soluții alternative și variabilitatea gândirii Rolurile de comunicare determină conținutul și nivelul de participare la procesul informațional, interacțiunea în schimbul de informații în procesul decizional Rolurile comportamentale caracterizează modele tipice de comportament al oamenilor la locul de muncă, acasă, în vacanță, la locul de muncă, în situații de conflict și joacă un rol important în echipă Desigur, fiecare persoană trebuie să îndeplinească toate cele trei roluri într-un grad sau altul și nu putem vorbi decât despre gradul de manifestare a personalității sale într-un rol creativ, comunicativ și comportamental Comportamentul uman are tendințe multidirecționale atât în bine cât și în rău și depinde de mediul extern Principala metodă de determinare a structurii rolului este metodele socio-psihologice, testarea, observarea, analiza datelor biografice și de personal, materialele de evaluare a personalului și rezultatele jocurilor de afaceri ESENȚA ȘI TIPURI DE ORIENTARE PROFESIONALĂ SI ADAPTAREA PERSONALULUI Orientarea și adaptarea profesională sunt componente importante ale sistemului de pregătire a personalului Acţionează ca un regulator al comunicării între sistemul de învăţământ şi producţie, menit să răspundă nevoilor organizaţiilor din forţa de muncă în termenii calitativi şi cantitativi necesari pentru a le creşte profitabilitatea şi competitivitatea Orientarea în carieră este un sistem de măsuri de informare profesională, consultare profesională, selecție și adaptare profesională, care ajută o persoană să aleagă o profesie care se potrivește cel mai bine nevoilor societății și abilităților și caracteristicilor sale personale Utilizarea incompletă a oportunităților angajatului în activitatea de muncă nu numai că dăunează propriei dezvoltări, ci se transformă și într-o pierdere pentru organizație Decalajul dintre pregătirea profesională și conținutul funcțiilor de muncă îndeplinite de un angajat îi reduce interesul pentru muncă, eficiență, ceea ce duce în cele din urmă la o scădere a productivității, o deteriorare a calității produsului și o creștere a morbidității și accidentărilor profesionale Există o altă sarcină importantă a orientării profesionale - promovarea schimbărilor structurale rapide în ocuparea forței de muncă O economie mixtă oferă lucrătorilor cu abilități și interese diferite oportunitatea de a găsi de lucru Cu toate acestea, schimbările structurale din economie duc adesea la reducerea locurilor de muncă În mod ideal, reducerile de locuri de muncă ar trebui efectuate numai atunci când există condiții pentru recalificarea lucrătorilor disponibilizați, ținând cont de mecanismul motivațional de alegere a unei profesii, atunci când există programe de creare de noi locuri de muncă în domenii prioritare pentru societate Atâta timp cât managerii nu percep orientarea în carieră ca pe o metodă de reglementare a ofertei de muncă în organizație, ei vor întâmpina dificultăți considerabile Pentru identificarea și dezvoltarea mecanismului psihologic și motivațional de alegere a unei profesii este necesară utilizarea mecanismului de management al orientării în carieră Este o modalitate de organizare a proceselor interconectate de modelare a personalității unui angajat cu calități competitive, inclusiv pregătire profesională, consultanță, selecție, informare etc Scopul orientării în carieră este de a ajuta tinerii și persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă în alegerea unei profesii, specialități, în găsirea unui loc de muncă sau de studiu, ținând cont de înclinații și interese Sarcini de orientare în carieră: ■ informarea părților interesate despre tipurile de activități profesionale, ■ crearea condiţiilor pentru dezvoltarea abilităţilor semnificative din punct de vedere profesional ale viitorilor angajaţi; ■ identificarea gradului de conformitate a calităților psihofiziologice ale celor care au solicitat consiliere la cerințele profesionale ale tipului de activitate de muncă pe care l-au ales S-au dezvoltat următoarele forme de activitate de orientare profesională ■ formarea profesională - formarea profesională iniţială a şcolarilor pe bazele diferitelor activităţi profesionale; ■ informare profesională - un sistem de măsuri de familiarizare a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă cu situația de pe piața muncii, perspectivele de desfășurare a activităților, natura muncii în principalele profesii și specialități, condiții și salarizare, școli profesionale și centre de formare a personalului; ■ consultanță profesională care oferă yomoshi persoanelor interesate în alegerea unei profesii și a locului de muncă prin studierea personalității persoanei care a solicitat consiliere pentru a identifica starea de sănătate a acestuia, orientarea și structura abilităților, intereselor și alți factori care influențează alegerea de profesie sau direcția de recalificare; ■ selecția profesională este o parte a procesului de recrutare, incluzând un sistem de metode și tehnici de efectuare a unui examen medical, diagnostic psihofiziologic al unei persoane în vederea selectării candidaților pentru o anumită poziție dintr-un grup de angajați care, în egală măsură, sunt capabili să îndeplinească funcții specifice de muncă în cel mai bun mod posibil Forme de selecție profesională: ■ selecţie - selecţie dintre mai mulţi angajaţi cu aceeaşi profesie, specialitate, calificări, care îndeplinesc aceleaşi cerinţe ale unui candidat pentru un post; ■ recrutarea profesională numirea în masă sau alegerea specialiştilor de diverse profesii şi calificări care au promovat selecţia şi selecţia profesională; ■ nominalizare - numirea unui angajat care lucrează în această echipă într-o poziție nouă, superioară, ■ Rotaţia - o întâlnire în care locul de muncă se schimbă conform principiului: "angajatul potrivit - locul potrivit* În acest caz, se formează un specialist cu o calificare de profil larg Una dintre problemele lucrului cu personalul dintr-o organizație atunci când se atrage personal este adaptarea muncii Adaptarea în muncă a personalului este adaptarea reciprocă a lucrătorului și organizației, bazată pe includerea treptată a lucrătorului în procesul de producție în noi condiții profesionale, psihofiziologice, socio-psihologice, organizatorice și administrative, economice, sanitare și de igienă și de trai si odihna Există două direcții de adaptare a muncii, primară și secundară Primar - adaptarea lucrătorilor care nu au experiență profesională (de regulă, absolvenți instituții) Adaptarea secundară este adaptarea lucrătorilor cu experiență în activitatea profesională (de regulă, schimbarea obiectului de activitate sau a rolului profesional) În condiţiile de funcţionare a pieţei muncii, rolul adaptării secundare creşte În același timp, este necesar să se studieze cu atenție experiența companiilor străine care acordă o atenție sporită adaptării primare a tinerilor lucrători Această categorie de personal are nevoie de îngrijire specială din partea administrației organizațiilor De cele mai multe ori, adaptarea profesională este văzută ca un proces de introducere a unei persoane pentru a lucra într-o anumită profesie, incluzându-l în activități de producție, stăpânirea condițiilor și atingerea standardelor de eficiență a muncii Cu toate acestea, nu poate fi considerată doar ca stăpânire a unei specialități De asemenea, prevede adaptarea noului venit la normele sociale de comportament în vigoare în echipă, stabilirea unor astfel de relații de cooperare între muncitor și echipă, care să asigure în cea mai mare măsură o muncă eficientă, satisfacerea nevoilor materiale și spirituale ale ambele părți Principalele obiective ale adaptării pot fi rezumate după cum urmează: ■ reducerea costurilor de start-up, deoarece, deși un nou angajat nu își cunoaște bine meseria, lucrează mai puțin eficient și necesită costuri suplimentare; ■ reducerea gradului de îngrijorare și incertitudine în rândul noilor angajați, ■ reducerea fluctuației forței de muncă, deoarece dacă noii veniți se simt inconfortabil, inutil într-un nou loc de muncă, ei pot răspunde la aceasta prin concediere, ■ economisirea timpului pentru manager și angajați, întrucât munca depusă în cadrul programului ajută la economisirea timpului pentru fiecare dintre aceștia; ■ dezvoltarea unei atitudini pozitive faţă de muncă, satisfacţie în muncă Trebuie remarcat faptul că în organizațiile interne există un mecanism nedezvoltat pentru gestionarea procesului de adaptare Acest mecanism oferă soluția a trei probleme majore: ■ consolidarea structurală a funcţiilor de management al adaptării în sistemul de management al organizaţiei, ■ organizarea tehnologiei procesului de adaptare; ■ organizarea suportului informaţional pentru procesul de adaptare Consolidarea structurală a funcțiilor de management al adaptării poate avea loc în următoarele domenii ■ alocarea subdiviziunii corespunzătoare (birou, departament) în structura sistemului de management al personalului Cel mai adesea, funcțiile de management al adaptării fac parte din unitatea de formare a personalului * ■ repartizarea specialiştilor implicaţi în managementul adaptării, dar către unităţile de producţie ale organizaţiei, coordonarea activităţilor acestora de către serviciul de management al personalului, ■ dezvoltarea mentoratului, care a fost uitat nemeritat în organizațiile interne în ultimii ani Sarcinile unei unităţi sau unui specialist în managementul adaptării în domeniul organizării tehnologiei acestui proces sunt ■ organizarea de seminarii, cursuri pe diverse probleme de adaptare ■ cursuri intensive scurte pentru noii manageri; ■ cursuri speciale de formare pentru mentori; ■ pregătirea pentru desfășurarea conversațiilor individuale ale unui manager, mentor cu un nou angajat; ■ utilizarea metodei de complicare treptată a sarcinilor efectuate de un începător; ■ numirea unor sarcini publice unice pentru a stabili contacte între un nou angajat și echipă; ■ prezentarea unui înlocuitor în timpul rotației personalului, ■ desfășurarea de jocuri de rol speciale în echipă, dar unind angajații Suportul informaţional al procesului de adaptare constă în colectarea şi evaluarea unor indicatori ai nivelului şi duratei acestuia Pentru organizațiile autohtone, principala problemă a suportului informațional pentru procesul de adaptare este necesitatea de a acumula indicatori normativi ai nivelului și duratei adaptării Să facem o scurtă descriere a experienței de orientare în carieră și adaptare a personalului Serviciul de Stat pentru Ocuparea Forței de Muncă nu este încă în măsură să le gestioneze eficient Umplerea mecanică a posturilor vacante, moștenite de la serviciul organizat de muncă, funcționează prost, întrucât puțini oameni vor accepta orice loc de muncă Motivul pentru aceasta nu este doar vechea încărcătură de stereotipuri, ci și lipsa de cunoștințe despre conținutul orientării și adaptării în carieră, formele și posibilitățile acestora pe piață În contextul dezvoltării extinse, a disponibilității forței de muncă gratuită și a cerințelor de calificare relativ scăzute, munca În anii , nu era nevoie urgentă de un sistem unificat de informare și angajare a specialiștilor și muncitorilor Rezultatul acestei practici a fost o penurie cronică și larg răspândită de muncitori sau de angajare cu fracțiune de normă și irațională, subestimarea cerințelor pentru nivelul de pregătire a acestora Serviciile de orientare în carieră, care funcționau în școli individuale, în întreprinderi mari și în raioanele administrative, au acționat adesea ca puncte de recrutare și agitație Drept urmare, doar - % dintre absolvenții școlii au ales o profesie legată de competențele dobândite la școală Acum, în republici, teritorii, regiuni și orașe mari au fost create centre pentru angajare, recalificare, orientare în carieră și adaptare Ei folosesc pe scară largă experiența străină în activitățile lor Experienta de rezolvare a acestor probleme in Japonia este interesanta Sistemul de pregatire a personalului de aici este foarte specific Inainte de trecerea la treapta a doua a invatamantului secundar (clasele - ), elevii japonezi practic nu pot primi nicio formare profesionala, adica majoritatea al tinerilor japonezi, având studii medii intră pe piața muncii, dacă deloc pregătit profesional, atunci, în orice caz, fără nici un certificat de calificare Acest lucru însă nu deranjează conducerea firmelor japoneze Îngrijirea profesională în firme este o parte integrantă a sistemului de management al personalului japonez Conducerea companiei urmărește să atragă tinerii direct de la școală, deoarece lipsa oricăror abilități în muncă indică integritatea, absența influenței externe și dorința de a accepta regulile de conduită adoptată în această corporație Tinerii veniți urmează un curs obligatoriu de formare inițială de adaptare Are loc într-un timp relativ scurt - două luni Sensul principal al pregătirii inițiale este cunoașterea noilor veniți cu compania, principiile relației dintre angajați, tradiții, obiceiuri, ritualuri, i e în pregătirea morală pentru muncă Programele de adaptare profundă pentru lucrători sunt utilizate în firmele mijlocii și mari din SUA În procesul de implementare a acestora, ei participă în calitate de manageri la managementul personalului și managerii de linie În întreprinderile mici, programul de adaptare este realizat de un manager în practică uneori, odată cu includerea unui lucrător sindical, sunt utilizate o varietate de programe, de la furnizarea de informații în mare parte orale până la proceduri formalizate care leagă depunerile orale cu setările scrise și grafice Programele formale de adaptare folosesc adesea echipamente, diapozitive, fotografii Programele sunt împărțite în generale și specializate De regulă, întrebările programului general se referă la informații despre întreprindere în ansamblu Iată câteva dintre întrebările acoperite de acest program ■ introducere generală în companie, discurs de bun venit, obiective, priorități, tradiții, norme, produse, activități, date de management, relații interne, ■ politica cheie, ■ salariile, ■ beneficii suplimentare, ■ sănătatea și securitatea în muncă, ■ angajatul și relația acestuia cu sindicatul, ■ servicii casnice, ■ factori economici, profituri, costuri cu forța de muncă, costuri cu echipamente, daune din absenteism, întârzieri, accidente Un program de specialitate tratează probleme legate de o anumită divizie sau departament al firmei, cum ar fi funcțiile diviziei, atribuțiile și responsabilitățile, raportarea necesară; reguli și reglementări, inspecția unității, introducerea angajaților După cum arată experiența organizațiilor autohtone, nu se acordă suficientă atenție problemei orientării și adaptării în carieră Lucrătorii manageriali nu înțeleg pe deplin semnificația lor ca metode de reglementare a ofertei de muncă în organizație În plus, acum legătura managerială a nivelurilor economice și sectoriale naționale este slăbită din punct de vedere al animației și metodologiei, ceea ce a dus la formarea a numeroase organisme de conducere în regiuni (centre de orientare în carieră și ocupare, birouri de orientare în carieră în școli, instituţii de învăţământ, organizaţii) fără o reglementare suficientă competenţele lor Departamentul îngust contracarează dezvoltarea legăturilor directe între organismele de orientare în carieră și de management al adaptării Și acest lucru nu permite eliminarea deficiențelor organizaționale în practică, agravându-le la fiecare nivel ulterior de management Prin urmare, la nivelul verigii principale, organizația, este necesar în primul rând depășirea deficiențelor în formarea personalității unui angajat prin identificarea rezervelor sale de mecanisme psihofizice și motivaționale pentru alegerea unei profesii, aducându-le în acțiune, ținând cont de nevoile personale și sociale Sarcina principală a orientării și adaptării în carieră ar trebui să fie depășirea dezechilibrului în nevoia de muncă profesională dintre angajat și organizație La urma urmei, organizația este interesată de creșterea competitivității sale produse, iar acest lucru necesită selecția atât a tehnologiilor și echipamentelor extrem de eficiente, cât și a celor mai capabili lucrători Cu cât este mai mare nivelul de dezvoltare al unui angajat în ceea ce privește totalitatea cunoștințelor sale profesionale, aptitudinilor, abilităților și motivelor de muncă, cu atât factorul material de producție este mai rapid îmbunătățit și utilizat mai productiv Una dintre sarcinile de orientare și adaptare în carieră este de a stabili interacțiunea între școlile de învățământ general, instituțiile de formare profesională și întreprinderi, care, la rândul lor, ar trebui să fie capabile să identifice rapid resursele de muncă cu calificările necesare și să răspundă nevoilor de personal În acest sens, este recomandabil să se dezvolte complexe de trei tipuri: ■ complexe de orientare regională, orientate către o regiune sau un grup de organizaţii regionale; ■ complexe specifice industriei create la baza organizaţiilor de industrii; ■ complexe locale în organizaţii care încheie acorduri privind legăturile directe cu instituţiile de învăţământ special MANAGEMENTUL ORIENTĂRII PROFESIONALE ŞI ADAPTAREA PERSONALULUI Studiul experienței domestice arată că, de regulă, nu există un serviciu special care să se ocupe de problemele de orientare și adaptare în carieră într-o organizație Funcțiile de orientare profesională sunt îndeplinite de un specialist în formare care lucrează cu absolvenții școlilor sponsorizate Problemele de adaptare sunt tratate de către angajați individuali din diferite departamente: un manager de personal, manageri de linie sau colegi de serviciu Scopul lor principal este de a face procesul de adaptare a tinerilor lucrători la întreprindere cât mai scurt și nedureros posibil Rețineți că procesele atât de adaptare primară, cât și de cea secundară nu diferă prin caracteristici mari, de exemplu Toate evenimentele sunt la fel Atunci când organizează un sistem științific de orientare în carieră și de management al adaptării, acestea pornesc de la scopurile și obiectivele organizației Pentru atingerea acestor obiective în organizații, este indicat să existe specialiști în unitățile existente de management al personalului sau o unitate independentă pentru managementul îndrumării în carieră și adaptarea personalului Personalul său trebuie să fie format din cel puțin două persoane: un consultant profesional (orientare profesională) și un manager de personal (selectarea, formarea și adaptarea angajaților) Managerii de linie sunt direct implicați în adaptare Funcțiile acestei unități ar trebui să se concentreze pe angajații care au nevoie de asistență în orientarea și reorientarea profesională, precum și pe absolvenții școlilor sponsorizate care se confruntă cu alegerea profesiei și asupra noilor angajați care au venit în organizație sau și-au schimbat locul de muncă în cadrul acesteia Unitatea de orientare în carieră și management al adaptării ar trebui să îndeplinească următoarele funcții: ■ să studieze și să prezinte situația de pe piața muncii, să desfășoare activități dar să se adapteze la aceasta, să efectueze restructurarea corespunzătoare a resurselor umane; ■ să participe la recrutarea și selecția personalului folosind hirofesiograme și fișe de post, să organizeze testarea și interviul angajaților în scopul unei mai bune îndrumări în carieră; ■ participa la plasarea personalului pe divizii, sectii, locuri de munca, rotatie si circulatie intra-productie a personalului, formarea unei forte de munca stabile; ■ să participe la selecția liderilor din rândul tinerilor angajați care au talentul de organizator, ■ să organizeze interacțiunea cu sistemul regional de orientare în carieră și management al adaptării în condiții reciproc avantajoase Responsabilitățile consultantului includ: ■ consiliere profesională pentru angajaţii organizaţiei; ■ colectarea, acumularea de informații, studiul și ironizarea condițiilor de piață, prestigiul profesiei, ■ participarea la recrutarea și selecția personalului, ■ organizarea (împreună cu administrația școlii) a lucrărilor de orientare profesională pentru școlari, ■ stabilirea de relaţii cu şcolile profesionale, colegiile, acordarea de asistenţă în dotarea standurilor tematice; ■ organizarea dotarilor biroului de orientare in cariera din organizatie; ■ organizarea dezvoltării irofesiogramelor, ■ organizarea de petreceri tematice pentru școlari, expoziții de literatură despre alegerea unei profesii, susținerea de prelegeri, seminarii la invitația muncitorilor, managerilor, specialiștilor în management ai organizației; ■ realizarea unui sondaj de grup privind orientarea profesională a şcolarilor, organizarea unei săli de curs pentru părinţii şcolarilor şi problemele de orientare în carieră; ■ desfășurarea unei zile porți deschise în organizație Responsabilitățile managerului de personal includ: ■ familiarizarea cu caracteristicile organizaţiei, condiţiile de angajare, remunerare; ■ prezentarea angajatului la manager, supervizor imediat, instructor pentru instruire: ■ organizarea de excursii la locurile de munca; ■ clarificarea condițiilor de muncă, familiarizarea cu funcțiile (împreună cu managerul), ■ organizarea instruirii (împreună cu departamentul de instruire), ■ prezentarea în echipă, prezentarea angajaților (împreună cu managerul) Pentru noii angajați se organizează un curs special de pregătire și educație, menit să îi adapteze cât mai rapid și rațional la stilul și metodele de lucru din organizație sau din unitate Formele acestui lucru pot fi prelegeri și seminarii direct în organizație, lecții de teren la o bază educațională specială, la invitația specialiștilor și experților, sau formarea de grup de teren În activitatea de adaptare a noilor angajați, managerul de personal trebuie să utilizeze un program special conceput, general sau de specialitate Programul general de adaptare se referă la întreaga organizație în ansamblu și abordează următoarele aspecte ■ o idee generală a organizației - un discurs de bun venit, tendințe de dezvoltare, obiective, priorități, probleme ale întreprinderii, tradiții, norme, produse și consumatorii acesteia, activități, organizare, structură, comunicări, informații despre managementul de vârf, relații interne ; ■ salariile în organizaţie; ■ beneficii suplimentare, tipuri de asigurări, indemnizații de concediere; indemnizații de boală, boli familiale, indemnizații de maternitate, pensii; oportunități de formare la locul de muncă; ■ sănătatea și securitatea în muncă: precauții; reguli de securitate și control la incendiu, reguli de conduită în caz de accidente; instituții de îngrijire a sănătății și prim ajutor; ■ relaţiile angajaţilor cu sindicatele; termeni și condiții de angajare; numirea, mutarea, promovarea: natura și atribuțiile salariatului; implementarea deciziilor sindicale; disciplina si pedepsele ■ serviciu casnic: mese; camere de odihnă; alte servicii casnice După implementarea programului general de adaptare se realizează așa-numitul program de adaptare Acesta acoperă probleme legate în mod specific de orice departament sau loc de muncă Este de obicei condus de manageri de linie sau de mentori și include următoarele întrebări: ■ funcţiile departamentului: scopuri şi priorităţi; organizare, structură și funcții; relațiile cu alte departamente; ■ îndatoriri şi responsabilităţi; o descriere detaliată a activității curente și a rezultatelor așteptate, o explicație a motivului pentru care această activitate particulară este importantă, cum se compară cu alte tipuri de muncă din unitate și din întreprindere în ansamblu; durata zilei de lucru și programul; cerințe pentru calitatea muncii prestate; ■ reguli prescriptive: reguli specifice doar unui anumit tip de muncă sau unei anumite unităţi: reglementări de securitate, relaţiile cu angajaţii altor unităţi; mâncare, fumat la locul de muncă; convorbiri telefonice cu caracter personal in timpul programului de lucru; ■ inspecţia unităţii: locaţia butonului de alarmă de incendiu intrări și ieșiri: zone pentru fumat: zone de prim ajutor, ■ prezentarea către angajaţii unităţii Acest program poate fi folosit atât pentru adaptarea primară, cât și pentru cea secundară Din moment ce adaptarea tinerilor lucrători care nu au încă experiență profesională este diferită ca consta nu numai in asimilarea informatiilor despre organizatie, ci si in invatarea muncii in sine, programul de adaptare trebuie sa includa neaparat pregatire Angajatii mai in varsta au nevoi speciale de adaptare Au nevoie și de pregătire, iar nevoile lor sunt oarecum asemănătoare cu cele ale tinerilor lucrători, dar adesea le este mai greu să se integreze în echipă Adaptarea femeilor care s-au întors la muncă după concediu și îngrijirea copiilor, a persoanelor cu dizabilități, a angajaților care s-au întors după finalizarea cursurilor de formare are propriile caracteristici Toate acestea nu pot fi ignorate și trebuie luate în considerare la întocmirea programelor de adaptare Să dăm un exemplu de implementare a programelor de adaptare a personalului în compania Sovintsl Compania a fost înființată în ca o societate comună sovietică-americană și s-a impus ca principal operator comercial de comunicații telefonice digitale locale, internaționale și internaționale în Federația Rusă Sovintsl oferă pentru clienții lor cele mai avansate servicii de telecomunicații pentru voce, fax, date, video și acces la Internet din Moscova și Sankt Petersburg Printre clienții companiei se numără mari centre de afaceri, hoteluri, reprezentanțe ale companiilor internaționale, bănci rusești, operatori de telefonie mobilă și alte organizații comerciale din aceste orașe Sowintsl se străduiește constant să se extindă gama de servicii oferite, raspunde prompt solicitarilor clientilor întează și ține cont de tendințele de dezvoltare ale telecomunicațiilor moderne Să descriem măsurile de adaptare a unui angajat în compania Sovintel folosind exemplul unuia dintre departamentele serviciului financiar Când un nou angajat vine în departament, în primul rând, el este pus la colegi În primul rând, se familiarizează cu colegii din departament, iar la adunarea generală a serviciului financiar este prezentat pe tot parcursul diviziei Șeful departamentului sau supervizorul direct mentorul începătorului poate pregăti și un plan de plasare a angajaților serviciului financiar Acest lucru este foarte util, deoarece toți angajații acestui sub- diviziile interacționează constant între ele și, deoarece acest departament este foarte numeros, un nou angajat în primele zile este greu de orientat Serviciul de personal întocmește documentele necesare pentru înregistrarea unui nou angajat Angajații acestui serviciu acordă și ponderea clarificărilor necesare cu privire la detaliile contractului de muncă Fiecare dintre ele este oferit să se familiarizeze cu istoria companiei și poziția sa actuală pe piață pe site-ul companiei, care este actualizat în mod constant Pentru prima zi sau două, angajatului i se eliberează un permis de oaspeți Compania dispune de un serviciu serios de securitate care a dezvoltat numeroase măsuri de securitate, inclusiv chei electronice pentru a intra în fiecare din incinte O astfel de cheie se face și pentru un nou angajat atunci când acesta îl primește, reprezentantul serviciului de securitate îi explică regulile de conduită și condițiile de acces la vehicul sau altele Șeful de departament și mentorul îi povestesc noului venit despre munca sa mai detaliat și mai detaliat decât în interviul înainte de angajare, explicându-i autoritatea și sistemul de raportare Mentorul ii arata noului venit unde sunt situate celelalte departamente si servicii cu care va interactiona, sala de mese, camera de odihna I se prezinta procedura de comanda si obtinere a materialului necesar birouri (compania are doua sedii la Moscova) , deoarece serviciul tehnic este situat separat de restul) În prima zi de muncă, angajatul vine la un loc de muncă deja complet pregătit și echipat Un specialist în tehnologia informației desemnat la un anumit departament se pregătește în avans o parola pentru ca un angajat sa acceseze programele si sistemele necesare, conecteaza un nou utilizator la bazele de date necesare muncii sale Imediat ii este alocat un numar de telefon Totul acesta economiseste timp ambelor parti, atat noului angajat cat si companiei în sine Pe de o parte, un începător poate începe imediat să lucreze, iar pe de altă parte, o persoană simte că compania are nevoie Noului venit i se spune despre regulile interne, la ce oră începe și se termină ziua de lucru, dacă sunt acceptabile întârzieri minore și ora pauzei de masă În plus, în prima zi sau două, noului venit i se vorbește despre pachetul de compensare al companiei și despre acele elemente ale culturii corporative pe care le va întâlni constant cu reduceri, zi de lucru scurtată vineri '(dar regulamentul intern), înregistrarea pașapoartelor It trebuie răzbunat că înainte de această listă era mult mai mare În ceea ce privește cultura corporativă, pot fi menționate următoarele Este obișnuit ca firma să sărbătorească zilele de naștere ale angajaților În plus, fiecare divizie are propriul buget pentru petreceri mici Aproximativ două rapuri pe an fiecare divizie (poate uni mai multe) găzduiește o mică sărbătoare pe cheltuiala companiei Asemenea evenimente sunt grozave pentru creșterea spiritului de echipă Potrivit angajaților înșiși, sistemul de adaptare din companie funcționează bine Iar noii veniți care vin în companie se simt confortabil în ea încă din primele zile ETAPE DE ADAPTARE A PERSONALULUI Tehnologia procesului de adaptare constă din patru etape, pregătitoare, informațională, familiarizare și adaptare Etapa pregătitoare a adaptării În etapa pregătitoare de adaptare se realizează elaborarea documentației pentru acest proces Dezvoltarea documentației suport pentru proces este atribuită managerului de resurse umane Documentele necesare pentru implementarea adaptării sunt aprobate și semnate de directorul de personal și directorul organizației În etapa pregătitoare, managerul de resurse umane elaborează următoarele documente: ■ broşură informativă; ■ proiecte de programe generale și specializate de adaptare a angajaților; ■ test de selecție a mentorilor; ■ fişa de adaptare; ■ linii directoare pentru evaluarea nivelului de adaptare al unui angajat; ■ formular de evaluare a adaptării; ■ formular de feedback cu privire la munca unui nou angajat în perioada de adaptare; ■ profilul angajat: ■ cerințe pentru o concluzie asupra rezultatelor adaptării Etapa de informare a adaptării În această etapă, managerul HR, în ziua semnării contractului (contractului) de muncă, se întâlnește cu noul angajat și îi înmânează o broșură de informare despre întreprindere În această etapă de lucru cu un nou angajat, sunt luate măsuri pentru a accelera stăpânirea informațiilor despre întreprindere în ansamblu Dezvoltarea materialelor informative pentru ei este un instrument pentru integrarea lor în sistemul întreprinderii Un conținut aproximativ al unei broșuri informative pentru angajații organizației poate fi găsit în Anexa P Managerul de resurse umane îl prezintă pe noul angajat în programele sale generale și de specialitate de adaptare, i e informează despre măsurile dezvoltate dar gestionarea adaptării acesteia, momentul implementării acestora Programul general de adaptare este un document organizatoric de management al adaptării, întocmit pentru un anumit angajat pe perioada etapei de informare a adaptării Conține o listă de activități planificate pentru a include angajatul într-un nou mediu de producție și social pentru el Pe baza programului general de adaptare, managerul și personalul elaborează un proiect de program specializat de adaptare pentru un începător, ținând cont de caracteristicile sale personale Acesta acoperă probleme legate în mod specific de orice departament sau loc de muncă Proiectul este agreat cu șeful unității structurale în care este acceptat noul angajat După acord, în termen de două-trei zile, specialistul serviciului de personal aduce la cunoştinţa persoanelor implicate în procesul de gestionare a adaptării personalului, conţinutul şi calendarul activităţilor prevăzute de program Pentru a accelera procesul de adaptare, se poate folosi un mecanism de mentorat în etapa de familiarizare Atunci când un nou angajat este înscris într-o unitate, managerul de resurse umane, împreună cu supervizorul imediat, selectează un mentor pentru el (dacă este necesar) Mentorul trebuie să aibă suficiente cunoștințe, abilități și abilități (profesionale și metodică), dorința de a lucra cu un nou angajat, receptivitatea, trebuie să fie disciplinată, executivă, sociabilă etc Este foarte important ca noul angajat și mentorul să se potrivească unul pe altul, pentru aceasta managerul personalului tio conduce separat o conversație cu fiecare dintre candidații pentru mentori, teste și, pe baza concluziilor sale și a rezultatelor testelor, decide care este mentorul ar fi mai oportun să-l atașăm pe noul venit Mentoratul se stabilește prin ordin al conducătorului întreprinderii pe o perioadă de la una până la șase luni (în funcție de vechimea în muncă) Supervizorul poate fi și mentor În acest caz, pe lângă îndeplinirea funcțiilor sale în procesul de gestionare a adaptării, îndeplinește și funcțiile prevăzute pentru mentor Selecția sa trebuie efectuată cu mare atenție și ținând cont de compatibilitatea sa psihologică cu noul angajat În acest scop, se elaborează un test special pentru alegerea unui mentor, care ține cont de combinația dintre abilitățile academice ale mentorului și profesionalismul acestuia (Anexa A ) Prima zi de muncă este foarte importantă în procesul de adaptare Prin urmare, este necesar să o organizăm în mod clar, astfel încât noul angajat să-și dea seama de locul său în ierarhia relațiilor organizaționale și profesionale În prima zi de lucru, este întâmpinat de manager și personal, care este interesat de asimilarea informațiilor pe care le-a învățat DIN broșură și răspunde la întrebările care au apărut În timpul conversației, este important să eliminați stresul excesiv de la angajat, pentru a-l elibera clarifică valoarea și semnificația acesteia pentru funcționarea eficientă a întreprinderii Stadiul de cunoaștere al adaptării În această etapă, noul angajat este prezentat supervizorului imediat și echipei de lucru În ziua stabilită, managerul dar personalul îl escortează la locul de muncă și îl prezintă supervizorului imediat De la șef primește informații speciale despre muncă (despre funcțiile unității, structura organizatorică, relațiile cu alte unități și între diverse tipuri de activități din cadrul unității) Partea specială a broșurii informative este explicată mai detaliat și sunt oferite răspunsuri la întrebările care au apărut Managerul îi aduce, de asemenea, în atenție regulile și cerințele de bază pentru muncă, care includ: ■ reguli care sunt unice pentru acest tip de muncă sau această unitate: ■ natura relaţiei cu salariaţii care nu aparţin unităţii; ■ caracteristici ale climatului socio-psihologic al grupului de muncă, norme de comportament; ■ metode de monitorizare şi evaluare a performanţei muncii; ■ metode de control al încălcării-, ■ reguli de utilizare a echipamentelor; ■ reglementări de siguranţă; ■ îndatoriri de conducere și atitudine față de angajat (încurajarea muncii conștiincioase, asistență financiară etc U ■ caracteristici ale comunicaţiilor întreprinderii Managerul informează noul angajat despre funcțiile sale, clarifică îndatoririle și responsabilitățile Informațiile includ; ■ o descriere detaliată a activității curente și a rezultatelor așteptate; ■ informații despre modul în care atribuțiile ei se raportează la ceilalți din unitate și întreprindere în ansamblu; ■ discuții despre probleme comune și modalități de a le rezolva, ■ standarde pentru calitatea performanţei muncii şi baza de evaluare a performanţei; ■ durata zilei de lucru și programul; ■ procedura de îndeplinire a atribuţiilor de serviciu de salariat absent; ■ familiarizarea cu reglementările interne de muncă în vigoare la întreprindere Prezentând în echipă un nou angajat, șeful îi prezintă pe angajații acestei unități și pe acei angajați ai altor unități cu care va interacționa în îndeplinirea funcțiilor sale etapa de adaptare Această etapă este decisivă în tehnologia procesului de adaptare a muncitorului În această etapă, mentorul observă progresul muncii noului venit, ajută la rezolvarea problemelor curente, sfătuiește și îndrumă Dacă este necesar, mentorul clarifică și explică informațiile primite de angajat de la manager La o săptămână de la începerea lucrului, în timpul interviului, managerul sau mentorul, împreună cu persoana supusă adaptării, completează o fișă de adaptare (Anexa P ) Pe parcursul primei luni de muncă (până la prima evaluare, care are loc la o lună de la data angajării), se pot discuta toate problemele care apar în perioada inițială În această etapă, se realizează evaluarea rezultatelor actuale de adaptare Elaborarea indicatorilor de evaluare și stabilirea evaluărilor de control ale nivelului de adaptare sunt responsabilitatea managerului, dar personalul, evaluarea curentă este efectuată de supervizorul imediat și mentorul Rezultatele evaluării în toate etapele trebuie să fie informate despre angajatul care trece printr-o perioadă de adaptare EVALUAREA NIVELULUI NIVELUL PERSONALULUI O astfel de evaluare se realizează conform indicatorilor prevăzuți, consacrați în documentul de reglementare "Evaluarea nivelului de adaptare a angajaților organizației" În timpul evaluării, nivelul atins este relevat pentru fiecare dintre indicatori Analizează rezultatele managerului și ale personalului În general, se pot distinge două grupuri principale de criterii de evaluare a nivelului de adaptare ■ obiectiv: productivitate, comportament în echipă (participarea (neparticiparea) unui angajat la rezolvarea problemelor echipei, la conflicte); ■ subiective: satisfacţia în muncă, condiţiile de muncă etc ; satisfacție față de echipă, evaluarea relațiilor din echipă, cu liderul, stabilirea locului cuiva în echipă; stare psihofiziologica (oboseala, iritabilitate si tl ); așteptările angajaților (întărire, creștere profesională, concediere); opinia colegilor, a unui mentor și a unui manager despre calitățile profesionale ale unui începător, activitatea sa de muncă și socială, poziția sa în echipă Ca indicatori ai productivității unui angajat, se folosesc date privind îndeplinirea sarcinilor înregistrate în fișa de adaptare a acestuia Aceste date sunt rezumate de către managerul de personal și comparate cu cele planificate pentru această perioadă, iar în documentul corespunzător se face o notă despre măsura în care acestea corespund Comportamentul într-o echipă este, de asemenea, înregistrat parțial folosind rezultatele rezumate ale unei evaluări end-to-end (evaluarea relațiilor cu colegii la locul de muncă, evaluarea conformității comportamentului cu reglementările interne), precum și printr-un sondaj efectuat de angajatul însuși, colegii săi, mentorul, managerul Pentru evaluarea nivelului de adaptare sunt elaborate recomandări metodologice pentru evaluarea nivelului de adaptare al unui angajat Să dăm un exemplu de evaluare a nivelului adaptat de către angajații uneia dintre organizațiile autohtone Evaluarea este efectuată de managerul de personal împreună cu șeful departamentului în care este admis noul angajat și mentorul angajatul însuși este, de asemenea, implicat în evaluare Evaluarea nivelului de adaptare se efectuează de două ori pe lună după începerea lucrărilor și după o perioadă de probă de trei luni, se efectuează conform datelor enumerate în acest document zatslyam, prin colectarea și analiza semnificativă a informațiilor privind identificarea calităților profesionale și personale ale unui angajat, îndeplinirea funcțiilor de bază, stăpânirea principiilor generale ale unității structurale și adoptarea reglementărilor de muncă stabilite Fiecărui indicator i se atribuie un punctaj în conformitate cu scara de trei puncte elaborată Pe baza rezultatelor evaluării se calculează punctajul total, indicând nivelul de adaptare al angajatului la momentul evaluării; ■ - de puncte nivel ridicat de adaptabilitate, ■ - de puncte nivel mediu de adaptabilitate, ■ mai puțin de puncte nivel scăzut de adaptabilitate Managerul de personal colectează informații pentru evaluare, el, împreună cu supervizorul și șeful unității, analizează informațiile primite și ia decizii Un exemplu de evaluare a nivelului de adaptare a unui profesor într-un departament al uneia dintre universitățile ruse este în Anexa P Formularul de evaluare a adaptării (Anexa P ) consemnează rezultatele evaluării efectuate în două etape, o lună și trei luni de la data admiterii Este stocat în dosarul personal al angajatului în serviciul de management al personalului A se completa de manager dar personalului O dată pe lună timp de trei luni, mentorul sau șeful departamentului scrie o recenzie asupra muncii unui nou angajat (Anexa P ) în perioada de adaptare, dar în forma prescrisă Feedback-ul vă permite să stabiliți factori negativi de adaptare, după care managerul și personalul, în limita competenței lor, iau măsuri prompte pentru eliminarea acestor factori Angajatul completează chestionarul la sfârșitul perioadei de probă Se efectuează un chestionar pentru a determina și analiza nivelul său de adaptare socială, psihologică și profesională Setul de întrebări din chestionar acoperă toate aspectele integrării Dezvăluirea opiniei angajatului însuși cu privire la cursul adaptării sale și la semnificația măsurilor luate ajută la aflarea motivelor unei adaptări proaste, la identificarea deficiențelor în măsurile care i se propun și a atitudinii sale față de lider, mentor și membri a echipei de lucru Ordinea privind rezultatele adaptării se întocmește după finalizarea principalelor activități care vizează accelerarea procesului de adaptare a unui nou angajat Această concluzie este redactată de șeful (mentorul) și o înaintează serviciului de management al personalului În concluzie, nivelul identificat de adaptat De altfel, consemnate în fișa de evaluare, se dau recomandări cu privire la continuarea (încetarea) lucrărilor de management al adaptării Pe baza recomandarii, managerul ia o decizie si o aduce la cunostinta angajatului În cazul în care se ia decizia de extindere a lucrărilor de adaptare, șeful, împreună cu managerul și personalul, stabilește o perioadă în care se va desfășura această activitate, sunt planificate activități menite să ofere asistență acelor elemente ale adaptării proces pentru care s-a evidențiat un nivel scăzut de adaptare în timpul evaluării Evenimentul are ca scop îmbunătățirea generală a nivelului de adaptare a muncii În termen de , - ani (în funcție de rezultatele evaluării nivelului de adantism) se efectuează monitorizarea periodică a procesului de adaptare Această activitate este efectuată de managerul de personal, ale cărui atribuții includ întâlnirea cu noii veniți și managerii acestora cel puțin o dată pe trimestru pentru a identifica factorii negativi care împiedică cursul ulterioar al procesului de adaptare STANDARDE ETICE ÎN ACTIVITĂȚILE ORGANIZAȚIEI Relațiile morale, de regulă, nu sunt reglementate de lege; în organizații sunt stabilite în conformitate cu standardele etice existente Standardele etice sunt valorile și regulile de etică la care angajații organizației trebuie să le respecte în activitățile lor Regulile cuprind drepturile, îndatoririle, responsabilitatea pentru neîndeplinirea îndatoririlor, excesul de drepturi Regulile interzic discriminarea pe criterii de rasă, culoare, religie, sex, orientare sexuală, vârstă, naționalitate, dizabilitate, experiență de muncă, persuasiune, apartenență la partid, educație, origine socială și de clasă, limbă, statut de proprietate etc Regulile interzic de asemenea* ■ hărțuirea sexuală; ■ crearea unui mediu de lucru agresiv; ■ să-și bată joc de angajați, ■ dispreţul rasial şi religios; ■ remarci, glume, grosolănie și alte acțiuni care încurajează un mediu violent la locul de muncă; ■ utilizarea și vânzarea de droguri; ■ să apară beat la serviciu; ■ pierderea și furtul bunurilor organizaționale; ■ utilizarea incorectă, ineficientă a proprietății unei organizații; ■ dezvăluirea de informații care sunt secrete oficiale, comerciale, ■ depozitarea materialelor personale la locul de muncă; ■ Refuzul de a inspecta locul de munca si informatiile folosite de angajatii serviciilor de personal; ■ utilizarea consumabilelor și mijloacelor de comunicare ale organizației în scopuri personale; ■ transferul către administraţie a informaţiilor inexacte, distorsionate; ■ înșelăciune prin umflarea cheltuielilor, cum ar fi călătoria, mâncarea, cazarea și alte cheltuieli; ■ înşelăciunea statului, a organelor guvernamentale, a organizaţiilor externe; ■ efectuarea de declaraţii false în numele organizaţiei; ■ abuzul de putere și influență a organizației; ■ abuz și amenințări împotriva unei alte organizații; ■ executarea ordinelor care încalcă legea; ■ remarci denigratoare despre concurenți, produsele și serviciile acestora; ■ discutarea cu persoane din afară despre termenii contractelor și, prin urmare, publicarea acelor termeni; ■ conversații cu persoane din afara organizației (persoane din afara organizației) despre invențiile utilizate în organizație, planuri de producție, studii de piață, facilități de producție, informații private, ■ utilizarea de metode și servicii indecente, cum ar fi spionajul industrial; intrarea ilegală pe teritoriul străin; ■ mituirea angajaților pentru a obține informații private despre angajați și concurenți: ■ mita; ■ primirea de cadouri și bani de la un furnizor, client (cadourile includ: valori materiale, servicii și, de exemplu, reduceri personale la cumpărarea de bunuri pentru uz personal sau servicii la prețuri reduse etc ), ■ primirea de comisioane; ■ oferirea de cadouri reprezentanţilor furnizorului etc Regulile etice sunt adoptate la adunarea generală a echipei, astfel încât să fie percepute de către angajați ca fiind proprii noua Ele pot fi adoptate de administrație, dar trebuie aprobate de adunarea generală sau conferința lucrătorilor Conținutul regulilor poate varia foarte mult Adesea ele încep cu apelul șefului organizației către angajați Iată o structură pe scară largă a regulamentelor interne de muncă ale organizației, care include următoarele secțiuni: ■ introducere; ■ contactul șefului de opt anizare; ■ care ar trebui să fie lucrătorul organizaţiei; ■ canale de comunicare; ■ dinastii muncitorești; ■ confidențialitatea angajaților; ■ proprietatea organizației, ■ tradiţii şi ritualuri de organizare; ■ concursuri de calificare profesională; ■ aniversările angajaţilor; ■ reputaţia afacerii; ■ onoarea și demnitatea angajaților; ■ relații cu alte organizații: ■ atitudinea faţă de legi; ■ viața publică a organizației; ■ utilizarea mărcilor comerciale; ■ drepturi de autor; ■ relaţiile cu angajaţii de stat şi municipali; ■ atitudinea organizaţiei faţă de pensionari, ■ regulile de concurenţă; ■ responsabilitatea socială a organizaţiei; ■ relaţiile dintre manageri şi subordonaţi; ■ relaţiile dintre lideri; ■ atitudini față de femeile angajate ale organizației, ■ valorile de bază ale organizației: ■ principii etice de bază; ■ atitudinea faţă de tinerii care lucrează în organizaţie; ■ atitudinea faţă de cei care lucrează şi studiază; ■ principiile corectitudinii organizaţiei Normele adoptate nu au statut de act juridic normativ, iar pentru încălcarea acestora nu se pot aplica sancțiuni legale și măsuri disciplinare Mijloacele de protecție a acestora împotriva încălcării este opinia publică Poate fi, de asemenea, tribunale de onoare sau divizii care se ocupă de conflicte Poate fi inclus în ira- bifurcația regulamentului intern al muncii unele norme din codul de etică și le conferă statutul de act juridic normativ În condițiile formării relațiilor de piață, respectarea standardelor etice în activitățile organizațiilor rusești depinde în mare măsură de angajator, care, în căutarea profitului, este adesea imoral Care este imoralitatea angajatorului în relațiile de muncă? Este după cum urmează: ■ nerecunoașterea drepturilor unui salariat, neîndeplinirea atribuțiilor directe; ■ aducerea agresivității în relațiile de muncă: ■ păstrarea condiţiilor de muncă periculoase, ■ nivel scăzut de protecţie a muncii; ■ refuzul de a gestiona disciplina; ■ utilizarea fricii ca principală metodă de control al comportamentului lucrătorului angajat; ■ managementul angajaților prin arbitrar, ■ umilirea onoarei și demnității unei persoane, a reputației sale de afaceri: ■ atitudine părtinitoare față de o persoană; ■ încălcarea legilor muncii etc Toate corporațiile de top din lume acordă în mod constant o mare atenție problemelor morale Și acest lucru nu este întâmplător, deoarece moralitatea corporativă face posibilă consolidarea autoguvernării unei persoane În țara noastră, există trei tipuri de moralitate în organizații: sovietică, piață sălbatică și relații de piață adecvate Moralitatea sovietică se manifestă în cazurile în care organizațiile încearcă să păstreze principiile morale din trecut Acestea includ câștigul reciproc; asistenta reciproca; solidaritate și comportament dezinteresat; parteneriat; Fraternitate; salariu egal pentru muncă egală etc O astfel de moralitate este destul de riscantă și chiar inutilă în cazurile în care oamenii intră în relații competitive, antagonice Moralitatea pieței sălbatice este condusă de obiectivele acumulării primitive de capital Acestea sunt relațiile juililor, unde domnește legea forței, domnește arbitrarul Piața sălbatică se caracterizează prin tendințe speculative, de pradă, dorința de profit cu orice preț, exploatarea prădătoare a forței de muncă angajate și indiferența față de oameni Asemenea relații sunt posibile pentru că încă nu au fost stabilite reguli mai corecte în societate După ceva timp, ele vor fi înlocuite cu o anumită ordine, care va ține cont de interesele tuturor membrilor săi într-o măsură mai mare Moralitatea celei de-a treia piste se bazează pe credința că relațiile de piață nu necesită dragoste, generozitate, simpatie, compasiune, ci doar respect pentru o altă persoană, recunoașterea acesteia ca fiind egală cu sine și refuzul de a încălca drepturile lucrătorilor Această morală cucerește din ce în ce mai mult lumea În cadrul acestei morale, protestul moral provoacă orice încălcare a drepturilor nerecunoașterea la o persoană, orice angajat cu o personalitate egală cu angajatorul, manager Etica relațiilor de muncă (în condițiile rusești) iredióla-taer evaluarea lor cu ajutorul unor concepte precum corectul greșit; just - nedrept, uman - inuman; uman inuman; legal - ilegal; încalcă drepturile - nu încalcă drepturile; restrânge libertatea nu restrânge libertatea; poziție egală - poziție inegală; Bun rau Acesta este rezultatul influenței pozitive a eticii sovietice asupra timpului MANAGEMENTUL STANDARDELOR ETICE ALE RELAȚIILOR INTERPERSONALE ÎN ECHIPĂ O echipă este un sistem complex format din mai multe grupuri interconectate de oameni și indivizi O personalitate este o persoană concretă dată cu totalitatea relațiilor sale sociale, a reacțiilor psihologice și fizice, a căror individualitate este exprimată de lumea spirituală interioară a unei persoane Psihologii se referă la tinerețe ca la niște trăsături de personalitate care îl fac diferit de alți oameni Nevoile, interesele, credințele determină direcția generală de dezvoltare a personalității Dar chiar și aceeași direcție a activității umane poate fi diferită, dar intenție, intensitate, uniformitate și așa mai departe Depinde de temperamentul individului Temperamentul exprimă trăsături înnăscute ale personalității precum puterea și viteza reacțiilor mentale, gradul de excitabilitate emoțională, manifestată în diferite intensități de exprimare externă a emoțiilor Principalele patru tipuri de temperamente au fost distinse de Hipocrate, sashvinic, phlei magic, coleric și melancolic Reprezentanții tipici ai fiecăruia dintre ei se caracterizează prin caracteristici speciale, performanță și rezistență Liderul ar trebui să țină cont de faptul că oamenii cu temperamente diferite reacționează diferit la observațiile sale Dacă sangvinul și coleric reacționează imediat la remarcă, atunci flegmaticii și melancolicii nu vor arăta în exterior o reacție vizibilă, dar se vor îngrijora de această remarcă mult timp, melancolicii - mai ales greu Prin urmare, fleimaticilor le este greu să se adapteze la un mediu nou nu trebuie să fie mutate de la un loc de muncă la altul decât dacă este absolut necesar Dar lucrătorii sanitari și oamenii coleric trebuie să își diversifice constant munca Trebuie remarcat faptul că persoanele sanguine, flegmatice, colerice și melancolice nu apar aproape niciodată în forma lor pură Putem vorbi despre predominarea relativă a cutare sau acel temperament la o persoană dată Proprietățile negative ale temperamentului înnăscut pot fi îmbunătățite prin munca sistematică asupra sinelui (exerciții, antrenament special, întărire etc ) Echipa de producție, ca unitate primară a societății, îndeplinește două funcții interconectate, economică și socială Funcția economică este aceea că echipa desfășoară activități comune de muncă în organizație, în urma cărora se creează valori Ea este liderul echipei Funcția socială este de a satisface nevoile sociale ale membrilor echipei, care se exprimă în oportunitatea de a lucra, de a primi recompense materiale, de a comunica cu membrii echipei, de a primi recunoaștere; participa la management, activități sociale, își exercită drepturile la odihnă, protecția sănătății, locuințe, educație, folosirea valorilor culturale Procesul de formare și dezvoltare a echipei se desfășoară în mai multe etape Pentru a conduce echipa, liderul trebuie să știe în ce stadiu de dezvoltare se află în prezent echipa Fără a înțelege situația, liderul poate provoca fără să vrea o încetinire a dezvoltării sale Prima etapă este procesul de formare a echipei, când oamenii se uită îndeaproape unii la alții și la lider, iar acesta, la rândul său, își studiază subalternii Liderul introduce echipa în sarcini, repartizează sarcinile, determină modul de lucru, organizează executarea sarcinilor În această etapă, ar trebui să acorde o atenție deosebită monitorizării executării comenzilor sale Acest lucru va ajuta în continuare la formarea simțului responsabilității, asigura acuratețea și acuratețea în efectuarea muncii Astfel, în această etapă, cerințele ferme, inclusiv cele etice, sunt prezentate membrilor săi doar de către lider A doua etapă se caracterizează prin faptul că în cadrul echipei se formează microgrupuri pe baza caracteristicilor și intereselor personale, care se pot raporta diferit la sarcinile echipei și ale liderului Sunt identificați cei mai conștienți, energici, de inițiativă oameni, din care se formează un atu, menit să ajute lider și atinge obiectivele principale ale echipei În același stadiu, oamenii sunt conștiincioși, dar pasivi, nu manifestă inițiativă și activitate în muncă, precum și dispuși negativ față de lider, care poate interfera cu munca, dezorganizează echipa Liderul trebuie, bazându-se pe atu, să stimuleze angajații conștiincioși, întreprinzători și, în același timp, să fie dur cu cei care încalcă disciplina, să formeze opinia publică a echipei despre membrii săi O trăsătură caracteristică a acestei etape este că liderul începe să gestioneze echipa prin activ, i e prin grupul cel mai autoritar A treia etapă se caracterizează prin faptul că toți membrii echipei își fac cerințe stabilite, inclusiv cele etice, unii altora și față de ei înșiși Aceasta este cea mai înaltă etapă în dezvoltarea echipei, la care fiecare lider ar trebui să se străduiască În această etapă, el trebuie să-și schimbe stilul de conducere Dacă în prima etapă liderul folosește în principal stilul autocratic de management, atunci la a treia etapă folosește stilul democratic în maximum, fiind reprezentant și purtător de cuvânt al intereselor echipei Acum el reglementează doar imperceptibil viața etică și socială a echipei și organizarea proceselor de muncă, determină căile de dezvoltare a acesteia Dezvoltarea echipei nu se încheie cu a treia etapă Acest proces trebuie să continue și să se exprime în mod constant în dezvoltarea forțelor creative ale echipei, autoguvernare, în îmbunătățirea climatului moral și psihologic, a activităților organizațiilor publice, a sferei sociale, a standardelor etice de comportament educație Climatul moral și psihologic al unui colectiv este o stare stabilă a conexiunilor sale interne, care se manifestă în starea emoțională și etică a colectivului, în rezultatele sale de activitate și în formarea opiniei publice În colectivul de muncă, climatul moral și psihologic depinde de următorii factori ■ nivelul de mecanizare si automatizare, disciplina si protectia muncii, nivelul de organizare si conducere a muncii; ■ metode de producere, distribuţie şi consum de bunuri materiale, sisteme de salarizare; ■ nivelul de calificare și educație al echipei, potențialul creativ și intelectual al angajaților, nivelul esteticii tehnice și al culturii de producție, nivelul de dezvoltare fizică și spirituală a echipei; ■ sisteme de educație morală a echipei, formarea principiilor morale și etice, ■ sisteme de atitudini psihologice; ■ caracteristicile socio-psihologice ale indivizilor, ■ condiții de viață și recreere pentru membrii echipei Influenţa colectivului de muncă asupra personalităţii depinde de natura relaţiilor etice stabilite între membrii acestui colectiv Rezultatele activităților oamenilor sunt afectate de starea lor de spirit Capacitatea de a crea o bună dispoziție în echipa de lucru este una dintre cele mai importante sarcini ale personalului de conducere, deoarece aceasta echivalează cu o creștere a productivității muncii Starea de spirit a oamenilor depinde de membrii echipei înșiși și de atitudinea lor unul față de celălalt Respectul și încrederea, dorința și capacitatea de a vedea ce e mai bun într-o persoană dintr-o astfel de echipă este o normă etică Respectul reciproc și asistența reciprocă, atenția față de un membru al echipei sunt inerente unui climat moral și psihologic normal și sunt norma etică a relațiilor interpersonale De obicei, relațiile interpersonale cu iod sunt înțelese ca diverse tipuri de interconectare și comunicare a indivizilor într-o echipă în cursul activităților lor Există o mare varietate de abordări pentru înțelegerea structurii relațiilor interpersonale Relațiile interpersonale includ percepția, compatibilitatea, conflictele etc Există diverse modalități de a le studia * Observarea, studiul documentelor, generalizarea caracteristicilor independente, experiment, conversație, testare, metode Există următoarele modalități de reglare a relațiilor interpersonale complexe create în echipă ■ Proiectarea, formarea şi dezvoltarea unui sistem de relaţii Practica muncii de personal arată că managerii nu țin întotdeauna cont de faptul că, pe lângă structura organizatorică formală, există și o structură informală bazată pe relațiile personale ale angajaților Structurile organizaționale formale împiedică adesea comunicarea între angajații diverselor departamente, care sunt extrem de importante pentru rezolvarea promptă a problemelor apărute între ei ■ Contabilitatea proceselor și fenomenelor socio-psihologice în echipe în interesul funcționării optime atât a unității, cât și a organizației în ansamblu Eficacitatea rezolvării acestor probleme depinde în mare măsură de capacitatea specialiștilor HR de a analiza și ține cont de următorii factori psihologici în activitățile lor practice; compatibilitate interpersonală, management, leadership, conformism etc Compatibilitatea interpersonală se manifestă în domeniul comunicării și se bazează pe scopuri comune, atitudini față de muncă, preferințe interpersonale și simpatii ale oamenilor Liderul reglementează practic relațiile informale, iar liderul acționează ca un regulator al relațiilor oficiale în echipă Conducerea apare spontan, iar liderul este numit sau ales Fenomenul de conducere este mai puțin stabil, numirea unui lider este mai dependentă de starea de spirit a grupului Liderul, spre deosebire de lider, are un anumit sistem de sancțiuni Sfera de activitate, răspândirea influenței liderului este în principal parte a grupului și a șefului echipei organizației în ansamblu Conformismul este susceptibilitatea unei persoane la presiunea reală sau imaginară de grup, manifestată printr-o schimbare a comportamentului și a atitudinilor sale în concordanță cu poziția majorității pe care inițial nu a împărtășit-o ■ Formarea sistematică intenționată a personalului în tehnologiile moderne de interacțiune corectă, normativă din punct de vedere al eticii Prin îmbunătățirea relațiilor interpersonale în organizații, se rezolvă o varietate de probleme legate de accelerarea producției, procesele sociale, culturale și etice, economisind în același timp bani ■ Reglementarea relaţiilor interumane Procesul de reglementare a relațiilor interpersonale prednolayaet soluția următoarelor sarcini: asigurarea unui stil avansat de activitate managerială a managerilor la toate nivelurile: introducerea unui sistem de stimulare (recompensând angajații nu numai pentru profesionalismul lor, ci și pentru capacitatea de a interacționa corect) cu parteneri); prevenirea și rezolvarea în timp util a conflictelor în echipă ÎNTREBĂRI DE CONTROL Ce este socializarea personalului? Descrieți structura socială a echipei Descrieți structura rolurilor echipei Ce este orientarea în carieră? Care sunt scopurile și obiectivele? Extindeți esența firmelor de orientare în carieră Extindeți esența adaptării la muncă a personalului Oferiți o clasificare a tipurilor de adaptare a muncii Oferiți o descriere a factorilor care influențează adaptarea unei persoane Cine din organizație este angajat în orientarea în carieră și adaptarea personalului? Numiți scopurile și obiectivele sistemului de management de orientare și adaptare în carieră Ce funcții ar trebui să îndeplinească unitatea de orientare în carieră și management al adaptării? Extinderea conținutului programelor de adaptare a personalului general și de specialitate Extindeți conținutul etapei pregătitoare de adaptare Extinderea conținutului etapei informaționale de adaptare Extindeți conținutul etapei introductive de adaptare Extindeți conținutul fazei de adaptare Care sunt standardele etice ale organizației? Ce este o echipă? numește-i trăsăturile Extindeți esența climatului moral și psihologic în echipă Care sunt modalitățile de reglare a relațiilor interpersonale într-o echipă CAPITOLUL SELECȚIA ȘI RECRUTAREA CANDIDAȚILOR LA ÎNTREPRINDERILE INTERNAȚIONALE DOMENIUL INTERNAȚIONALIZĂRII RECRUTĂRII ȘI FACTORI CARE INFLUENȚEAZĂ STRATEGIA DE SUBSTITUȚIE Căutarea, selecția și angajarea angajaților în context internațional a devenit o sarcină de importanță strategică și este în același timp primul pas în ocuparea posturilor vacante ale companiei în străinătate Amploarea unei astfel de lucrări este evidențiată de datele din tabel Tabelul Ponderea întreprinderilor internaționale care ocupă în mod regulat posturile vacante cu străini Cota Țară , % N Elveția , Olanda , Norvegia , Spania , Suedia , Marea Britanie , Finlanda , Turcia , Irlanda , Germanpa-Vest , Franța , Și citirile Danemarca , Germania-bol curent , Total , Schema de furnizare a forței de muncă pentru o întreprindere internațională este în general similară cu munca similară într-un mediu național Cu toate acestea, identitatea abordării generale nu înseamnă că un mecanism de substituție care este eficient în propria țară va avea la fel de succes în străinătate În conformitate cu aceasta, și în dezvoltarea unei strategii de înlocuire, următoarele aspecte devin semnificative: identificarea și contabilizarea factorilor care afectează selecția și utilizarea ulterioară a unui angajat, determinarea unei politici de înlocuire, formarea criteriilor de adecvare a candidaților, alegerea metode de selectare a posibililor solicitanți și de socializare ulterioară angajați la întreprindere Un factor este cea mai semnificativă circumstanță sau motiv în natura, semnificația și puterea sa, care poate fi o sursă de influență în ocuparea posturilor vacante într-o întreprindere internațională determină natura sa și devină o forță motrice (Tabelul ) Tabelul Principalii factori care influențează ocuparea posturilor vacante intreprindere internationala Opțiunea Opțiunea Opțiunea Opțiunea Setări Cultura organizației Specificul întreprinderilor-mamă și corporative, inclusiv imaginea O cultură care se declasează fundamental este "suma raportului reprezentărilor valorice ale conducătorului! la nptern- managementul de vârf, sau politica generală de conducere leniiii mod de gândire activitate nationala Scopul care determină direcția de asigurare a unei întreprinderi internaționale cu personal Printre obiectivele principale afacere- ii normele, care ghidează gradul de internaționalizare, cooperează cu întreprinderea ki și care alcătuiesc și impresia organizatorică a culturii organizarea în cadrul acesteia Mediul și din punct de vedere extern în viziunea țării gazdă (comunicare: cultură juridică și politică, stil, condiții clare, management, situație industrială stvenny climat Orientarea pe piața muncii, nivelarea pe obiective, organizarea calificărilor, structura organizatorică a personalului local etc ) Se compară solicitanții calificați pentru un post vacant la alegerea grupurilor particulare ale angajatorului, vârsta acestuia, cultura, mărimea, industria cu propria reprezentativitate, cunoașterea valorilor Diferență semnificativă Individ între corporații dimensiunea și orientarea intereselor semnificative tehnologie caracteristici sunt incluse ■ transfer de cunoştinţe (transfer de cunoştinţe în tehnologie și management, precum și reducerea deficitului de personal calificat adecvat solicitanților, ceea ce este de mare importanță în stadiul inițial ііnternatsіyunaliza- ■ coordonarea si controlul unitatilor de productie întreprinderile regulp-rovinpe care acoperă activitățile "personale componente orientate spre nostic" formarea unei culturi comune de afaceri, Final Opțiunea | Opțiunea | Opțiunea Opțiunea imagine și organizare legate de o cultură de echipă cu angajați pregătiți - "contactul apropiat poate- dezamăgiri sau conflicte grave - Modificări ale cerințelor pentru calificarea altor contacte, inclusiv pentru protecția intereselor, asimilarea anumitor comportamente, precum și instrumente pentru coordonarea și controlul persoanelor relevante (semnificativ pentru un grad dezvoltat de internaționalizare), ■ dezvoltarea liderilor, care este internațional întreprinderea joacă un rol semnificativ prin călătorii de afaceri în străinătate (cel mai semnificativ pentru internaționalizare avansată) Factorii importanți în formarea și implementarea unei strategii de înlocuire includ factorii pregătirii unui angajat de a fi detașat și de a lucra în străinătate Practica a arătat că, pentru o întreprindere internațională, este la fel de important să se clarifice atât motivele refuzului angajatului de a călători, cât și disponibilitatea confirmată de acesta pentru mobilitatea în străinătate Factorii care servesc cel mai adesea drept justificare pentru respingerea muncii în străinătate (dar rezultatele unui studiu asupra întreprinderilor multinaționale din Germania) sunt prezentați în tabel Tabelul Motivele respingerii muncii în străinătate Motivul Greutate specifică "i Respingerea detașării de către soț (soț) Deteriorarea dezvoltării copilului Separarea de rude și prieteni Daune în carieră Restructurarea vieții obișnuite Dificultăți de limbaj Studiul motivelor refuzului angajaților de a lucra în afara țării îl ajută pe manager, dar personalul pe viitor să le elimine sau să le facă mai puțin semnificative pe cele mai des repetate dintre ele, inclusiv prin asistență în organizarea studiului unei limbi străine, a vieții la punctul de călătorie de afaceri, stabilirea opțiunilor de educație școlară, oportunități de implementare a hobby-urilor și recreerii Pregătirea pentru plecare și munca ulterioară în străinătate, la rândul său, depinde și de o serie de motive S-a relevat că, în primul rând, motivațiile intranzitive, care includ înclinația pentru mobilitate a salariatului, intrarea acestuia într-o cultură străină sau evaluarea muncii în străinătate, sunt incitante la consimțământ În al doilea rând, motivațiile străine, inclusiv nivelul de dezvoltare al țării în care este trimis angajatul, situația sa politică, culturală, inclusiv potențialul sportiv Motivatorii organizaționali interacționează îndeaproape cu cel financiar, sub forma unor posibile venituri, precum și perspectivele pentru avansare în cadrul întreprinderii Al treilea grup include așa-numiții factori de influență derivată - aceasta este educația copiilor sau angajarea profesională a suіі-ruі și (soț) Studiile arată că există dependențe interne între factorii motivatori, de exemplu, salariile joacă un rol deosebit de important în acordul de muncă într-o țară în curs de dezvoltare Dacă călătorul de afaceri și familia sa doreau să-și mențină standardul obișnuit de trai în țara gazdă, atunci venitul mare oferit poate fi o compensație pentru o calitate parțial redusă a vieții Motivul dominant în aceste țări poate fi, de asemenea, șansa de a obține un loc de muncă mai independent și de a realiza aspirațiile de carieră ALEGEREA POLITICĂ În concordanță cu fazele de internaționalizare și cu evoluția corespunzătoare a abordărilor în managementul personalului, zonele sale funcționale sunt și ele în curs de schimbare Deci, pe baza grupurilor dominante de angajați (personalul țării sursă - SIS, personalul țării gazdă MC, personalul altor țări - SDS), întreprinderea poate alege între etno-, zero-, reio- și politici geocentrice pentru ocuparea posturilor politică etnocentrică Particularitatea sa constă în faptul că toate pozițiile cheie sunt ocupate de reprezentanți ai țării sursă oportunitatea unei astfel de înlocuiri a fost dovedită într-o măsură mai mare în stadiul internaționalizării timpurii a întreprinderii, deși practica indică utilizarea rezonabilă a acesteia și de către experți întreprinderi care implementează strategia geocentrică de funcționare în mediul internațional Bazele unei astfel de abordări sunt deschiderea unei noi afaceri pe o altă fațetă, introducerea de noi tehnologii sau a unui nou produs, precum și incapacitatea de a face fără experiența acumulată în acest domeniu Alegerea sa este justificată și în cazul unui deficit de personal calificat în țara gazdă și al necesității unor legături strânse cu societatea-mamă Se notează cazuri de utilizare de către un stat cu o economie mai puțin dezvoltată a unei politici de înlocuire etnocentrică ca parte a unui program de dezvoltare care garantează un transfer tehnologic prin personalul țării sursă În domeniul de activitate al managerului și personalului unei întreprinderi internaționale în implementarea politicii etnocentrice, există probleme asociate cu călătoriile de afaceri, ajustarea acestora, inclusiv, printre altele, organizarea compensației și formarea contractelor Alături de consecințele pozitive ale introducerii politicii etnocentrice de substituție prin practică, sunt și negative De exemplu, mai des alții le marchează pe cele trei cele mai probabile În primul rând, în cele mai multe cazuri, o perioadă relativ lungă de adaptare a detașați într-o țară străină, timp în care aceștia greșesc adesea și iau doar decizii suboptime În al doilea rând, restrângerea oportunității angajaților din țara gazdă de a avansa în poziții datorită angajării de posturi cheie de către călătorii de afaceri, ceea ce are ca rezultat reducerea productivității muncii și creșterea cifrei de afaceri În al treilea rând, diferența de remunerare a personalului din țara gazdă și a străinilor în favoarea acestora din urmă formează adesea o stimă de sine părtinitoare în ei, slăbește atenția liderului detașat la nevoile și nevoile subordonaților politică policentrică Diferența definitorie a acestei politici este implicarea personalului țării gazdă, pentru care este nativ (MC), pentru a gestiona filialele De regulă, posturile oficiale de la întreprinderea principală sunt înlocuite cu personal propriu (SIS) Alegerea unei politici policentrice este însoțită de aspecte atât pozitive, cât și negative, reflectate în Tabel Tabelul Avantajele și dezavantajele unei politici de înlocuire policentrice Avantaje Defecte Reducerea problemei barierei lingvistice în cadrul ramurii străine a companiei Pot exista probleme în implementarea schimbărilor strategice într-o întreprindere internațională din cauza dificultății de a depăși "spațiile goale" Nrshіaіenie Avantaje sau "hatchways" între centru și filialele naționale locale, precum și izolarea lucrătorilor din străinătate de cei din centru Acest lucru se poate datora barierelor lingvistice, intereselor naționale conflictuale, diferențelor culturale, cum ar fi valorile personale și atitudinile în viața de afaceri Absența problemelor de adaptare a lucrătorului și a familiei sale în necunoscut Personalul din țara de origine și din țara gazdă sunt ostatici ai carierei pentru personalul de conducere din țara gazdă oportunități limitate de a dobândi experiență în afara propriei țări și de a avansa dincolo de funcțiile de conducere ale filialelor, aceeași problemă pentru personalul din țara de origine schimbul de resurse între filiale și compania-mamă, precum și pentru planificarea strategică generală, nu va dobândi suficientă experiență străină pentru a obține profit Economii la punerea în aplicare costisitoare Lipsa de experiență în fața formării de valoare crescândă în adaptarea concurenței la nivel internațional a lucrătorilor devine un punct slab al internațional întreprinderi Alegerea unei astfel de politici de înlocuire poate întări "opinia cinică a multor reprezentanți ai SIS, în special a americanilor că experiența străină este de puțină valoare în creșterea profesională" Posibilitatea angajării într-o întreprindere multinațională a angajaților din țara gazdă În situații politice sensibile, este posibil să arătați mai puțin din toate părțile fiind familiar în față, să nu vă întoarceți în profil (foarte dubios) motivul angajării unui manager local este acela de a descuraja angajatul țării sursă și să efectueze plăți legitime membri ai guvernului local! Recrutarea personalului din țara gazdă Final Avantaje Defecte premiile sunt acordate pentru a atrage candidați cu înaltă calificare - Oferă continuitate în managementul străinilor filială O politică de înlocuire centrată pe regiune este definită ca o raționalizare funcțională bazată pe mai mult de o țară, sau o politică regională, în construcția și implementarea căreia se ia în considerare naționalitatea angajatului, în funcție de postul de conducere propus în respectiva țară regiune Natura unui astfel de amestec depinde de direcția activității economice a întreprinderii și de strategia sa de produs În primul rând, cunoașterea caracteristicilor culturale ale regiunii, de exemplu, poate fi de mare importanță Ele devin adesea necesare atunci când se studiază o linie generală de bunuri de larg consum sau tipuri individuale de produse locale În acest caz, nevoia întreprinderii de lucrători din țara sursă (SI S) este redusă în comparație cu specialiștii cu experiență din țara gazdă - MS și SDS În al doilea rând, dacă cunoștințele despre produse sunt importante și este nevoie de servicii pentru piețele produselor fabricate, atunci este logic să recrutați mai mulți lucrători din țara de origine (SIS) Factorul decisiv într-o astfel de situație este necesitatea unui acces rapid la întrebările companiei de pescuit și la informațiile relevante În al treilea rând, furnizorii de servicii (inclusiv băncile) caută să atragă un număr relativ mare de SIS În primul rând, acest lucru se întâmplă în acele cazuri în care compania deservește clienții întreprinderii țării natale din străinătate politică geocentrică Particularitatea sa constă în căutarea și numirea celor mai buni oameni în poziții cheie în cadrul organizației, indiferent de naționalitatea lor Această abordare are două avantaje semnificative În primul rând, o politică geocentrică permite întreprinderii multinaționale să dezvolte toți angajații și, în al doilea rând, reduce tendința managerilor de a se identifica la nivel național cu comunitatea lor organizațională actuală Practica relevă, de asemenea, dificultăți în implementarea politicii geocentrice: ■ majoritatea țărilor gazdă se așteaptă ca filialele străine să angajeze personal local Pentru a realiza În acest scop, aceștia folosesc, de exemplu, legile lor de imigrare, care prevăd că recrutarea candidaților din țara gazdă va avea loc dacă aceștia sunt de "cantitate și calitate adecvată" În majoritatea țărilor occidentale, precum și în SUA, companiile sunt obligate să furnizeze dovezi documentare solide dacă angajează un străin în loc de un angajat local (care poate fi un "proces lung, costisitor și, de altfel, fără sens")-, ■ Implementarea unei politici geocentrice poate fi costisitoare din cauza creșterii costurilor de formare și relocare și a necesității unei politici de recompense bazate pe o bază de plată internațională standardizată care este mai mare decât nivelul național al multor țări; ■ politica geocentrică necesită mai mult timp pentru găsirea și luarea deciziilor privind ocuparea posturilor vacante, precum și control centralizat asupra progresului și rezultatelor acestui proces; ■ măsurile de control reduc independenţa filialelor, ceea ce poate fi însoţit de protestul acestora împotriva centrului Studiile efectuate cu privire la utilizarea diferitelor politici de ocupare a posturilor vacante în întreprinderile multinaționale din SUA și Germania, pe lângă precizarea situației actuale, ne permit să ne imaginăm direcția și amploarea evoluției în alegerea politicilor pentru ocuparea posturilor la angajarea de noi angajați (Tabelul ) Tabelul Rezultatele studiilor empirice privind diseminarea orientărilor întreprinderii în politicile de înlocuire a locurilor de muncă, % Orientare primară | SUA Germania Etnocentric Policentric Repiocentrpchpaya - Geocentric Forme mixte SURSE DE RECRUTARE Politica de recrutare, care este esențială pentru orice întreprindere, este de două ori importantă pentru una internațională Riscul de recrutare eronată, decizia greșită la evaluarea candidaților poate fi un mare prejudiciu activităților în format internațional Există tradițional pentru organizațiile naționale, domeniile de interes interne și externe sunt păstrate și pentru cele internaționale Posibilitatea evaluării domeniului de interes dominant (sursa recrutării potenţialilor angajaţi) reiese, de regulă, din rezultatele studiilor relevante Cel mai adesea, obiectul unor astfel de cercetări îl reprezintă managerii, întrucât eficacitatea managementului la nivel internațional determină în mare măsură competitivitatea unei întreprinderi care operează într-un mediu internațional Riscul unei decizii eronate este adesea motivul căutării personalului de conducere pe piața internă Conform datelor din tabel , de cele mai multe ori o întreprindere intră în domeniul intern al intereselor sale pentru recrutarea de manageri medii și inferiori, ultimii dintre care sunt, de regulă, tineri manageri Tabelul Furnizarea întreprinderilor internaționale europene cu directori, % Grup de conducere din surse interne Manageri superiori Manageri de mijloc Managerii inferiori , Distribuția rezultatelor pe țările respondente a arătat, pe de o parte, identitatea acestora, care constă în utilizarea mai frecventă a pieței interne pentru managerii de nivel mediu și inferior și utilizarea rară a managerilor de nivel superior În același timp, în fiecare dintre grupurile selectate, sunt urmărite unele trăsături pronunțate la nivel național - în formatul furnizării de manageri de top, se acordă preferință pieței interne de către antreprenorii turci; cel mai scăzut nivel de management - cea mai mică preferință - franceză și spaniolă (Tabelul ) Potrivit studiului, furnizarea externă a managerilor întreprinderilor internaționale intervievate joacă un "rol subordonat" în raport cu cel intern Aproape jumătate dintre respondenți nu folosesc recrutarea externă a angajaților pentru viitoare călătorii de afaceri în străinătate Dacă are loc furnizarea externă, atunci aceasta este abordarea întreprinderilor mici, care pentru un timp relativ scurt și pentru prima dată funcționează ca fiind internaționale Tabelul Ocuparea posturilor de conducere vacante la întreprinderile europene care operează la nivel internațional din surse interne, °о Țara Niveluri de management Număr întreprinderi-respondenți medie mai mare І ШІ ІІ [germania-voekzh , , Germania-Vest , , , Elveția , , , Marea Britanie , , , Irlanda , , , Franța , , , Spania , , , Italia , , , Turcia , , Olanda , , , Danemarca , , Suedia , , , Norvegia , , , Finlanda , , , Total , , , Reducerea riscului în găsirea de lideri pe piața externă se realizează adesea prin utilizarea serviciilor de consultanți externi, care, la fel ca și investiția în potențialul managerial, costă scump întreprinderea Potrivit rezultatelor studiului, căutarea managerilor de nivel superior este însoțită de consultanță profesională de specialitate în % din cazuri, % dintre întreprinderi folosesc astfel de servicii pentru a atrage manageri de mijloc "din exterior", % - cei inferiori Tendința generală de scădere a cazurilor de cereri de asistență externă cu o scădere a nivelului managerului-solicitant al postului, după cum sa dovedit, nu se aplică unora dintre țările incluse în eșantion, de exemplu, în Suedia, consultanții externi însoțesc cel mai adesea căutarea de candidați-manager de nivel mediu ( %) și cel mai puțin (aproape în cote egale) - cel mai mare și cel mai mic ( și respectiv %), angajatorii spanioli sunt mai predispuși să recurgă la consultanta externa la furnizarea managerii start-up ( %) decât managerii mijlocii ( %) își conduc afacerile Alături de consultanța externă, întreprinderile internaționale folosesc modalități tradiționale în recrutarea externă, practica de recrutare a arătat că acestea nu sunt aceleași pentru diferite țări (Tabelul ) Tabelul Practica de a recruta întreprinderi care operează la nivel internațional pentru a înlocui managerii de top, % Recrutare Germania Croitoreasa - Marea Britanie - Franta Olanda West East total Inlocuiri interne , , , , , , , Cu implicarea unui consultant , , , , , , , Descrierea postului/anunț în ziarele naționale , , , , , , / internaţional , , , , , , , presă reviste profesionale , , , , , , Apel personal , , , L , Număr întreprinderi respondente CRITERII DE EVALUARE A CANDIDAȚILOR ÎN ÎNTREPRINDERILE INTERNAȚIONALE Selecția, sau evaluarea candidaților, ar trebui să fie orientată către principalele strategii ale întreprinderii, ținând cont de cultura organizațională a acesteia Principalele criterii de evaluare a candidaților ar trebui să fie competența profesională la locul de muncă, calitățile personale, starea civilă Criteriile suplimentare includ: rezistența fizică și mentală, acceptabilitatea comportamentului și a structurilor sociale ale altcuiva, adaptabilitatea comportamentală, un răspuns adecvat la interactivitatea colegilor străini și capacitatea de a-i conduce, prezența unui potențial orientat spre carieră pentru candidații la călătorii de afaceri Dacă se stabilește potențialul de dezvoltare a personalului, atunci garanția introducerii angajatului în organizație după întoarcerea acestuia este facilitată, iar acest lucru reduce problemele de repatriere Principalele criterii de evaluare a candidaților în întreprinderile internaționale există în trei versiuni Opțiunea ■ competenţă profesională la locul de muncă; ■ calități personale sau contact; ■ factori de mediu: ■ starea civilă Opțiunea - adaptabilitate culturală: ■ autoorientare (internă): "schimbarea amplificatorului", sau capacitatea de a găsi echivalente (analogi) în cultura țării gazdă pentru acțiuni și interese obișnuit plăcute, implementate de obicei de candidat în formatul culturii native; reducerea stresului (pe baza nevoii de intimitate: de exemplu, ținerea unui jurnal sau devotamentul hobby-ului propriu); competențe profesionale; ■ orientarea către ceilalţi acțiuni și calități care sporesc capacitatea expatriatului de a interacționa cu angajații locali din țara gazdă (SM) Există doi subfactori: capacitatea de a relaționa cu ceilalți sau de a contacta și dorința sau dorința de a comunica Contactul se bazează pe capacitatea de a dezvolta prietenii pe termen lung cu MC, ■ capacitatea de a percepe (înțelegerea de ce reprezentanții altor culturi se comportă în unele situații diferit decât se aștepta); ■ capacitatea reală de "adaptare la cultură": calitatea adaptării detașate în activitățile sale în străinătate depinde parțial de "t a unei anumite țări, în unele țări este necesară rezistența culturală extremă Opțiunea ■ factori legati de locul de munca: cunostinte tehnice; cunoașterea activităților la societatea-mamă și în țara gazdă; abilități manageriale; competență administrativă; capacitatea de a construi relații, contact: toleranță pentru ambiguități (ambiguitate); flexibilitate în comportament; libertatea de prejudecăți; empatie culturală și nivel scăzut de etnocentrism; capacitatea de comunicare interpersonală; ■ motivaţie, credinţă în misiune, consecvenţă cu planul de carieră; interes pentru a dobândi experiență străină; interes pentru cultura specifică a țării gazdă; disponibilitatea de a accepta noi atitudini și un nou mod de comportament: ■ situaţia familială, disponibilitatea soţului/soţiei de a locui în străinătate; adaptabil și susținător pentru cyttpyt; supă stabilă arme; abilități lingvistice; cunoașterea limbii țării gazdă; capacitatea de comunicare non-verbală Autoorientarea (orientarea internă) include acțiuni și proprietăți menite să servească la creșterea nivelului stimei de sine, al încrederii în sine și al sănătății mintale ale unui individ Este "asamblat" din trei subfactori Adaptabilitate culturală Studiile de experiență practică au arătat că calitatea adaptării unei persoane detașate în activitățile sale în străinătate depinde parțial de o anumită țară De exemplu, expatriații occidentali raportează niveluri ridicate de nemulțumire cu privire la locurile de muncă lor în India, Pakistan, Asia de Sud-Est, Orientul Mijlociu, Africa de Nord, Africa de Est și Liberia Principalii factori demotivatori au fost satisfacția scăzută la locul de muncă, stresul ridicat, îngrijirea sănătății, locuința, posibilitatea de a face contacte și de a face prieteni, mâncare, precum și calificările angajaților locali În plus, unele culturi cu un sistem de valori dominat de bărbați solicită femeilor expatriate din Est să obțină o rezistență culturală extremă pentru a atinge adaptabilitatea În urma studiului, autorii au ajuns la următoarele concluzii care sunt importante pentru utilizare practică În primul rând, adaptabilitatea culturală a lucrătorului detașat nu este un fenomen bazat pe un singur factor, ci un proces multidimensional În conformitate cu aceasta, este recomandabil să se schimbe metodele de selecție la o întreprindere multinațională din punct de vedere multinațional al pătrunderii Aceasta înseamnă luarea în considerare a parametrilor indicați mai sus și nu fixarea portretului de adecvare al candidatului doar pe competența sa, de exemplu, profesională În al doilea rând, pentru a obține adaptabilitatea culturală a unui expatriat, este necesar să se formeze programe de formare adecvate, ușor de înțeles acoperind fiecare dintre cei patru parametri indicați Importantă în acest aspect este evaluarea punctelor forte și a punctelor slabe ale candidatului Autoorientarea, sau autoorientarea, poate fi testată prin testarea psihologică, care măsoară gradul de stres și aspectele comportamentale ale candidatului Abilitățile profesionale sunt determinate prin certificare (evaluarea performanței angajatului) Capacitatea de percepție poate fi evaluată folosind teste psihologice cu validitate dovedită pentru a măsura flexibilitatea de zece percepţiile şi evaluările individului asupra celorlalţi Utilizarea unui astfel de test este posibilă împreună cu evaluarea candidatului (parametri psihologici) de către un psiholog consilier sau supervizor În procesul de astfel de testare se poate afla și motivația angajatului cu privire la o călătorie de afaceri în străinătate Orientarea către ceilalți este determinată prin metode analoge menționate mai sus Pentru a determina gradul de "străinătate" al culturii altei țări în care lucrătorul va fi detașat, este posibil să se evalueze prin comparație sistemele politice, juridice, socio-economice și economice ale statului gazdă Dacă diferențele sunt semnificative și, de exemplu, țara gazdă pare complexă din punct de vedere al culturii sale, atunci este indicat să îi trimiți doar acei candidați care, în procedura de evaluare, au dat dovadă de scoruri mari de adaptabilitate Candidații cu note marginale pot fi trimiși să lucreze în țări similare cu țara lor de origine (de exemplu, din SUA până în Australia) PRACTICA SELECȚIEI CANDIDAȚILOR LA ÎNTREPRINDERI INTERNAȚIONALE Un studiu efectuat pe de multinaționale americane a constatat că factorii de succes pentru un expatriat într-o companie internațională variază în funcție de postul ocupat Există patru astfel de poziții în studiu*: ■ strukcure reproducer, responsabil cu rezolvarea problemelor de construire sau reproducere într-o filială străină a unei structuri asemănătoare companiei-mamă Această structură poate fi un departament de marketing sau un departament de contabilitate, ■ depanare, trimis la o filială străină pentru a rezolva probleme operaționale, de obicei tehnice; ■ element operaţional, angajaţii sunt implicaţi la nivel operaţional, precum şi muncitorii locali - în structurile existente ■ Directorul executiv este responsabil pentru supravegherea și managementul tuturor operațiunilor din străinătate Conform experienței practice a angajatorilor, unii dintre factori, cum ar fi "maturitatea și stabilitatea emoțională", Weber W FestingM DowhngPJ, SchulerRS Internattonales PersonalinanageineiiC Wiesbaden Gabltr cunoștințele profesionale în acest domeniu de muncă* sunt semnificative pentru toate posturile desemnate Pentru fiecare dintre ele se disting separat criterii care le domină pe celelalte De exemplu, comunicarea este mai puțin importantă pentru sarcini tehnice (depanare) decât pentru conducere Cunoașterea limbii țării gazdă nu este la fel de importantă pentru niciuna dintre aceste două poziții precum este pentru șeful departamentului funcțional și ofițerul de operațiuni, care trebuie să fie în contact permanent cu personalul local, de multe ori nu vorbește fluent limba engleză; un interpret permanent într-o astfel de comunicare nu este real Investigand problema, Tang a afirmat că un număr semnificativ de respondenți au folosit aceleași criterii atunci când au selectat o întreprindere străină ca și acasă, fie că era vorba despre o funcție de manager, de șef de departament funcțional sau de un lucrător operațional obișnuit Determinarea adecvării unui angajat al unei întreprinderi internaționale în funcție de criteriile selectate, în funcție de rezultatele obținute, se realizează prin diferite metode, dar, conform opiniei grupului de experți, nu este suficient de eficientă Competența profesională a candidaților este evaluată formal de o mică parte a întreprinderilor și, în primul rând, pentru că domină recrutarea internă, iar evaluatorii au deja rezultatele evaluării succesului angajatului și alte informații despre acesta Situația familială asociată călătoriilor de afaceri în străinătate a fost clarificată prin intervievarea candidaților, inclusiv a soților acestora: % dintre întreprinderi au intervievat candidați pentru funcții de conducere, dar doar % au intervievat cupluri căsătorite la care unul dintre soți intenționează să ocupe un post tehnic Doar % dintre întreprinderile chestionate nu și-au intervievat lucrătorii detașați pe tema coeziunii familiei și despre munca viitoare, totuși, practica a stabilit că cel mai frecvent motiv pentru întreruperea activităților în străinătate este incapacitatea partenerului de familie de a accepta noul conditii Criteriul capacității de contact a angajatului, dar procedura formală, opinia managerului sau evaluarea psihologică, a fost detectat în % dintre întreprinderile chestionate, ceea ce este calificat și de experți drept un dezavantaj, deoarece studiile au relevat o dependență pozitivă a succesului expatriat asupra abilităţilor sale de comunicare Tani crede că un astfel de deficit reflectă probabil atitudinea managementului de vârf, sau contactul angajatului nu este recunoscut ca un factor important, ori cunoștințele profesionale au o pondere mai mare, chiar și atunci când vine vorba de poziții internaționale Studiul a arătat că în practica selectării candidaților pentru întreprinderile internaționale este necesar să se țină cont de trei puncte: ■ în primul rând este important aspectul naţionalităţii salariatului, pentru a afla mai întâi prin aceste informaţii dacă acest post (post) poate fi ocupat de angajaţii ţării gazdă (SM); ■ în al doilea rând, luând în considerare strategia necompensatorie- și selecția, i е un criteriu manifestat negativ nu poate fi compensat de un criteriu deosebit de pozitiv Aici vorbim despre o strategie de selecție mai puțin riscantă pentru un expatriat; ■ În al treilea rând, trebuie avut în vedere faptul că diferitele activități ale expatriaților pot însemna grade variate de interactivitate (interacțiune) cu lucrătorii locali (SM) și, în consecință, durata șederii curente în țară În plus, regiunile țintă pentru călătoriile de afaceri pot varia semnificativ în funcție de gradul de similitudine cu cultura de origine a expatriatului Pe baza modelului dezvoltat, Tang a determinat relația dintre tipul de procedură de selecție și formare utilizată și proporția călătoriilor de afaceri în străinătate întrerupte și, în consecință, întoarcerea angajatului Coeficientul de corelație s-a dovedit a fi , , ceea ce înseamnă că cu cât s-au folosit mai intens procedurile de selecție și formare, cu atât mai puțin a fost prejudiciul adus întreprinderii din activitățile întrerupte ale unui angajat trimis în străinătate PROBLEME DE DIAGNOSTICĂ A ADEVĂRII CANDIDATULUI PE PIAȚA INTERNAȚIONALĂ A MUNCII Practica a arătat că dificultățile în evaluarea adecvării unui candidat în ceea ce privește calificările sale profesionale apar adesea din cauza sistemului de învățământ eterogen din țările individuale și a opacității standardelor de calificare ale instituțiilor de învățământ străine și, prin urmare, ale absolvenților acestora Experții oferă eliminarea unei astfel de opacități în moduri diferite În practica țărilor europene, ei au ajuns la concluzia că, pe de o parte, este necesar să se creeze echivalente standardizate ale dovezilor de aptitudine profesională Pe de altă parte, un studiu supranațional al pieței interne a forței de muncă (țara gazdă sau terță) în sine poate deveni un instrument de încredere pentru întreprinderile internaționale Astfel de Lucrarea a arătat că, într-o măsură mai mare, este necesar să se bazeze pe experiența personalului de conducere local, în plus, în timpul și ca urmare a unei astfel de acțiuni, se poate câștiga propria experiență în implementarea activităților de marketing de personal și recrutare în campusurile studențești Întrucât comunicarea fără contact cu solicitantul printr-o comparație analitică a documentelor depuse la nivel internațional este recunoscută ca o metodă inexpresivă, o a doua problemă, mai serioasă, de diagnosticare a caracterului adecvat al validității metodelor tradiționale de selecție într-un portofoliu multicultural de solicitanți este dezvăluit Practica a arătat ■ interviul clasic la angajarea pentru o întreprindere internațională are aceleași puncte slabe ca și în formatul național: în ciuda faptului că poate fi folosit pentru a completa informațiile obținute din documentele solicitantului și, cu un anumit grad de acuratețe, creează o impresie de structura motivațională a candidatului și capacitatea sa de a contacta, cu toate acestea, nu rezolvă problema "obiectivității insuficiente în evaluare și a lipsei de profunzime și cunoștințe a unei persoane" În plus, în timpul interviului de instalare, este destul de dificil să se determine astfel de calități personale ale unui candidat, cum ar fi toleranța, capacitatea de a se adapta la o cultură străină și la condițiile de mediu, flexibilitatea și stabilitatea emoțională, care sunt necesare atunci când se ocupă o poziție pe o poziție internațională scară; ■ evaluarea centei, ca instrument aplicat de evaluare a potențialului candidaților, adesea folosit pentru evaluarea absolvenților de universități și câștigând popularitate în selecția internă a personalului de conducere, cu o compoziție internațională a participanților este plină de pericolul de a nu lua în considerare suficient caracteristicile culturale ale țării de origine a candidatului Învățământul școlar și universitar, precum și sistemul general de învățământ de exemplu, în Marea Britanie, formează candidați aproape ideali pentru evaluarea somonului Deja de la o vârstă fragedă, școlari și studenți sunt în contact cu reprezentanți străini, de nivel superior, ai ierarhiei și învață capacitatea de a șlefui prezentarea comportamentului lor de afaceri, de soluționare a conflictelor adecvată din punct de vedere social, cu cunoștințe Candidații din alte țări, care nu au avut o asemenea "presiune de ajustare" în timpul studiilor și au crescut într-un mediu mai puțin reglementat, dau dovadă de acțiuni frivole, par mai puțin pregătiți pentru tensiune; solicitanți din țări ale căror sisteme educaționale sunt vizibil ornamentate evaluat pentru competiție, arată destul de aprig Cu toate acestea, ei pot avea același potențial în ceea ce privește abilitățile analitice și competența socială În plus, diferite grade de competență în limba în care sunt oferite toate sarcinile centrului de evaluare (de obicei engleza) nu este în favoarea compoziției internaționale a participanților Practica a arătat că este posibil să se utilizeze așa-numitele centre de evaluare locale, a căror particularitate este formarea de grupuri exclusiv din participanți din același cerc cultural și cu aceeași limbă maternă, mai ales dacă observatorii evaluează procesul de finalizare sarcinile "exclusiv sau în majoritate" aparțin aceleiași culturi ca și candidat Dacă cu ajutorul unui astfel de centru de evaluare se efectuează o căutare țintită a angajaților pentru o carieră internațională ulterioară, atunci managementul personalului trebuie să fie convins că exercițiile și profilurile de cerințe "testate" pe baza lor sunt standardizate și că observatorii locali se identifică cu criteriile expuse si o cerinte si cu cultura sa de management al personalului Experții Aniloyazychnye consideră că este cel mai potrivit pentru selecția lucrătorilor trimiși în străinătate, pe lângă interviul centrului de evaluare, acesta este realizat ca un sondaj de experți, parțial completat de teste psihologice Astfel de instrumente de evaluare ar trebui să fie dominate de caracteristicile activității internaționale propuse, capacitatea de adaptare și comunicare, iar identificarea acestor aspecte ar trebui să fie subordonată metodologiei de evaluare a candidaților Experiența germană de selecție a lucrătorilor pentru întreprinderile multinaționale arată angajamentul angajatorului față de utilizarea regulată a unor metode precum interviurile și evaluarea candidatului de către personal Rezultatele examenului medical sunt importante, deoarece în profilul de adecvare pentru munca în străinătate, sănătatea este enumerată ca una dintre componentele cele mai determinante Metodele centrului de evaluare și testarea personalității sunt utilizate în cazuri excepționale Metoda centrului de evaluare interculturală este eficientă pentru aplicarea în practica de selecție a candidaților pentru muncă străină Accentul său este diagnosticarea competenței interculturale, care implică o evaluare a adecvării unei persoane pentru activități internaționale Instrumente specifice de evaluare a candidaților: discuții de grup, joc de rol și procesare a sarcinilor Evaluarea candidatului- Procedura se realizează, ca și în cazul utilizării unui centru de evaluare tradițional, cu ajutorul unor observatori instruiți ÎNTREBĂRI DE CONTROL Numiți principalele politici de ocupare a posturilor în întreprinderi internaționale, comentați caracteristicile acestora Descrieți factorii care influențează alegerea strategiei de substituție într-o întreprindere internațională Care este specificul surselor de recrutare a candidaților într-o întreprindere internațională? Prezentați caracteristicile criteriilor de estimare a candidaților la întreprinderile internaționale Care sunt principalele probleme ale diagnosticării candidaților în întreprinderile internaționale? APLICAȚII Anexa FORMUL DE INTERVIU TELEFON Data si ora' Numele complet: Abordare: Telefon: Varsta: Stare civila: Prezența și numărul copiilor: Educatie generala: Educatie profesionala: Activitati practice: Ora posibilă de începere: Vizualizare venituri: Răspunde după încheierea conversației: Data începerii lucrării: Vârstă Şedere: "Criterii necesare": Impresie generala Decizie favorabilă/nefavorabilă ANALIZA DECIZIE ÎN SELECȚIE PENTRU MUST Tipul de cerințe Cerințe Vârsta - ani Educație juridică sau economică Cel puțin cinci ani de experiență de conducere în serviciul de management al personalului Permis de conducere categoria III Cerințe salariale, gpah Zmii rub Cerințe de dorit Kt Experienta profesionala in managementul personalului, in domeniul pregatirii personalului si social sfera Prof cunostinte munca , tarif + social drepturi Cunoștințe de bază despre calculul salariilor și al veniturilor Cunoștințe de calculator Cunoașterea evoluțiilor Institutului Muncii Certificat de studii despre Certificate de studii, recomandări Cunoștințe despre o persoană Intuiția psihologică Anexa ȘEFUL SERVICIULUI DE MANAGEMENT HR Conformitatea candidatului Ivanov A Petrov S I Sidorov V N Conform Compliant Conform Disponibil Disponibil Disponibil Disponibil Disponibil Disponibil Disponibil Disponibil Disponibil K, k Petrov S I este exclus din procedura ulterioară din- K, k (> În FІ'І vieţi (la -l rupe lot Religie și clasa de impozitare conform cardului fiscal pentru anul în curs B Locuința Locația și strada Tipul locuinței (subliniați în mod corespunzător acțiunea) Proprietar casa, apartament inchiriat, intreprindere locativa, cu parinti sau rude, gospodarie proprie Numărul persoanelor aflate în întreținere în cazul gospodăriei proprii Număr de telefon- a) proprii b) al altcuiva (al cui?) Calea către întreprindere pe jos cu bicicleta cu motocicleta cu tramvaiul cu metroul autobuzul cu trenul Timp de călătorie (dus); Este necesar la admitere în compania noastră schimbare de locuință? da / nu C Învățământ profesional Școală populară, secundară sau oberschule (nume, loc, continuă dacă vizitezi) Locul Timp de studiu de la până la Preliminari sau absolviri, examene (ce, când?) Întrebare răspuns Alte educații, de ex școală profesională (construiește cursuri), școală de maiștri, școală de inginerie Tip, nume, locație Număr de semestre Examenele curente și finale scoala, scoala tehnica superioara, scoala comerciala, superioara scoala comerciala, superioare economice școală, universitate Examen de cunoștințe de master Examen de diplomă Cunoașterea unei limbi străine a) vorbire colocvială (slab, bun, foarte bun), ce b) în scris (slab, bine, foarte bine) ce Practic educat a) artizanat, când și unde? promovarea examenelor finale de invatamant, da nu b) comercial, când și unde? promovarea examenelor finale de învățământ, da, nu c) să lucreze ca stagiar sau voluntar, când Profesia a) studiat (primit) b) aplicat D Soție, copii, părinți Sulrug(a) a) nume b) nume de fată c) locul și data nașterii i) profesia dobândită e) activitatea curentă Unde -Unde Qa-Soare nota Copii (cu care locuiți împreună și pentru care se aplică taxe preferențiale) Nume Data nașterii Nume Data nașterii Întrebare Răspuns a) De cât timp locuiți împreună? b) De cât timp ai venituri proprii? Părinți (doar pentru minori) a) tatăl, numele, data și locul nașterii, profesia (dacă a murit, când) b) numele de fată al mamei, prenumele, data și locul nașterii (dacă a decedat, când) c) casa parintilor D Invaliditate Vă simțiți rău sau limitat în capacitatea de a lucra? Cât timp, în total, în ultimii doi ani ați fost bolnav sau invalid? Sunteți de acord cu opinia medicală aranjată prin noi ca o condiție prealabilă pentru angajarea definitivă? (Nu chiar) Război invalid Da/nu, cu % din pensia DM cu % din pensia DM Invalid din accident Pensie de invaliditate Recunoscut ca fiind cu dizabilități (da, nu) de ce agenție ultima dată? Puteți lucra în ture în condițiile actuale? (Nu chiar) E Serviciul militar Încheierea sondajului, data Există un proiect de ordin? Există o amânare de la serviciul militar? Serviciul militar în Bundeswehr, anterior în Wehrmacht? Ultimul grad militar din Bundeswehr în Wehrmacht Există un mesaj despre serviciul voluntar pentru exerciții militare? Necesar în stoc? Angajat în apărarea antiaeriană? Adecvare Nu chiar da/nu, de la la- da nu, de la la- G Practică trecută Activități postliceale Vă rugăm să furnizați detalii exacte despre toate activitățile dumneavoastră anterioare și experiența profesională Cu cât ne informați mai complet și mai clar despre abilitățile dumneavoastră, cu atât este mai probabil să vă putem indica un loc în care veți lucra cu succes și cu satisfacție în cazul angajării dumneavoastră Nu uitați să raportați timpul serviciului militar sau șomaj Ziua, Locul Firma sau industrie Ultimul ocupat luna, an inclusiv ora luna la fel de din somaj sau serviciu militar VENITURI Interese și abilități speciale Interese speciale (precum și hobby-uri) Funcții alese Stenografia a) ce literă b) câte silabe pe minut c) examene promovate Dactilografiat a) sistemul cu zece degete b) bătăi pe minut Cu ce alte mașini de birou sau magazin sunteți familiarizat? Clasa permis de conducere? Societatea sportivă - un fel de clasă? I Diverse Aveți obligații speciale (obligații de plată în rate, economii pentru construcția sau întreținerea copiilor, părinți) care sunt mai mari de trei luni)? (Nu chiar) Aveți un depozit de salariu sau sunt așteptați? (Nu chiar) DM luna Inainte de Care fond de asigurări de sănătate sau asigurări de sănătate? Asigurare de viata dimensiunea bazei Asigurare de accidente Există proceduri judiciare sau acuzații penale în curs împotriva dvs ? (Nu chiar) De la ce oră? Unde? Suma asigurarii, DM De la ce ora* * * * * Unde? Suma asigurarii, DM Baza Ai fost condamnat la închisoare? Dar pedeapsa nu a fost încă executată (da, nu) Ați fost condamnat de o instanță germană sau străină la o pedeapsă care nu a fost încă anulată în registrul de pedepse? (da, nu) (Trebuie să răspundeți la această întrebare privind pedepsele pentru infracțiuni care pot fi relevante în activitățile solicitate de întreprindere) Informațiile pot fi prezentate pe o foaie separată și transferate șefului departamentului de personal în plic închis) Sarcina (da, nu) Tipul și termenul pedepsei naștere estimată K Activitati viitoare Motivul părăsirii curentului sau ultimul locul lui de muncă Ce sau cine te-a inspirat să angajezi la firma noastră? Ați fost angajat înainte de firma noastră? (da, nu, când) Ați lucrat deja pentru compania noastră? (Nu chiar) Când, unde și în ce calitate? Numele rudelor care lucrează în compania noastră (grad de relație) sau sunt pensionari Persoane sau companii care sunt gata să ofere informații despre relația în care se află cu tine, precum și adresele acestora (folosește un formular sau o fișă specială) Când ai putea începe să lucrezi? a) Sunteți eliberat din relația anterioară de serviciu? Cu ce perioadă de concediere și până la ce moment? b) Text textual dacă există o clauză concurențială Firmă, început și sfârșit de mandat a) Dorințe de angajare b) La ce salariu vă așteptați (pe săptămână, pe lună) DM - Sunteți eligibil(ă) în calendarul actual un an pentru o vacanță? (da nu) zile Sunteți pregătit, în principiu, să vă schimbați locul de reședință dacă activitățile dumneavoastră la întreprindere o impun? (Nu chiar) Inclusiv în țările europene din străinătate (da, nu) Faceți o slujbă secundară plătită? loc de munca? (da, nu) Care? Informațiile furnizate de mine sunt complete și de încredere Sunt conștient că informațiile denaturate sau tăcerea faptelor stau la baza încetării contractului de muncă pe perioadă nedeterminată Adresa curentă exactă, telefon Data Semnătura angajării P formular de recrutare "Meslfabrik von Milewski" Vă rugăm să completați formularul de recrutare și să atașați documentele de recrutare care nu au fost încă depuse fără certificatele originale Toate datele sunt discutate confidențial Afirmație la fel de Date personale Nume de familie (și numele de fată pentru femei) Prenume Data și locul nașterii Locație Strada și numărul casei Telefon Cetățenie Statusul familiei necăsătorit/ ns căsătorit căsătorit căsătorit văduv Sotul* Nume (nume de fată) / Prenume Data nașterii Funcționează ca Nume născut Nume născut Numele "născut" Numele "născut" Există o arestare salarială (de venit) împotriva dumneavoastră sau vă așteptați la una? da Ai mai lucrat cu noi? Da cand? Ai mai lucrat cu noi? Da cand? Rudele tale lucrează pentru noi? da Dacă da, cine? Gradul de relație? Ești cu dizabilități sau indică gradul de capacitate de muncă Da la Tipul de vătămare Ce beneficii primești? da Cărei companie de asigurări de sănătate aparții? * La întrebările marcate cu asterisc se poate răspunde opțional La angajare, însă, este necesar un răspuns în orice caz Educaţie Educația școlară Școală populară, gimnaziu sau gimnaziu Tip de școală Locul De la De Absolvit de la Educatie profesionala Tip de învățământ profesional іуіем mentorat, școală profesională, școală de meseriași, școală de inginerie, liceu, școală serală), vă rugăm să specificați firma (școala) Alte cunoștințe și abilități Dactilografiat locurile/min Clasa permis de conducere Steshi rafie silabe / mn Limbi Cunoștințe suplimentare necesare (în acest caz, oferiți stagii pe o foaie separată și împărțiți-le în "din proprie inițiativă" și "ordinea angajatorului") Adevărat angajator Firma / adresa de la Descrierea corectă a activității Motive pentru concediere (intenționată) Ești deja concediat? Nu chiar Plecarea ta de la ultimul loc de muncă are legătură cu sănătatea? Nu chiar Calea profesională În câte companii ați fost deja angajat? Angajatorii din trecut Activități de la la Motivul plecării Serviciul militar (civil) Sunteți obligat să faceți serviciul militar (civil)? da Dacă nu, de ce? Daca da Dacă nu, când? Alte DM Recomandare Ultimul venit realizat DM Data ultimei angajări Salariu dorit Venit Semnătură Scurtă autobiografie P Profil personal al firmelor de mobilă comercială din Bavaria Nume Prenume Locul de reședință Strada Data nașterii Locul nașterii Necăsătorit / căsătorit, căsătorit / divorțat * Numărul de copii Pentru femei; sarcina? da nu * Data nașterii copiilor: Locuinta proprie Inchiriata de la parinti? * Special Soția (soțul) este angajată sau lucrează pe cont propriu? Unde? Apartenența de stat Religie Școlarizarea Liceu: a) de la la Tip de școală b) de la la Tip de școală c) De la LA Tip de școală Studiind în alte școli a) școală profesională cu dar b) scoala de meserii g la Pregătire în cursuri profesionale a) tip de cursuri în durata b) tip de cursuri c continuare Comerț și instruire comercială La firma în de la la , La firma în de la la Examenele finale: Examinare pentru asistentul unui comerciant la Examen în nota Examen în nota Altele nu sunt examene, cunoștințe și abilități speciale Permis de conducere? da nu * dacă da, clasa primită Activități practice ca Companie în de la la Compania în de la la Firma în de la la F nrm a în de la la Companie în de la la Compania în de la la Experiență profesională, inclusiv experiență de lucru la admiterea în întreprindere Vacanța a fost compensată de ultimul angajator? Până când? Am avut următoarele boli în ultimii ani (mai mult de săptămâni) Ce alte boli grave ai suferit (adăugări unice) Handicap fizic sau handicap: Răni militare, da/nu * Grupa de dizabilități: Dizabilitate, da nu * procente Tipul de handicap Condamnări (doar contravenții și infracțiuni) Aveți obligații financiare (tranzacții parțial plătite, garanții)? da / nu *, dacă da, cât? Alte aspecte (care vor fi incluse de angajator) Loc Data Semnătură P Fișa personală a casei comerciale Engelhardt Serviciul management personal Fisa personala (pentru salarizare) Numar personal Nume Prenume Academic sau profesional Data nașterii Locul nașterii Naționalitate Starea civilă Tipul și grupul de handicap Capacitate minima de lucru % Statutul de handicap Locație Stradă Numele de familie al soțului Data înregistrării Văduv, divorțat Baza Baza Tarif Piercing Elevating Spital serviciu de grup banco de bani Educație școlară | Profesiile părinților Educatie profesionala Nume de copii Ocupat ca Notă citind P Formular de recrutare "Fränkishe Rorwerke" FRANKISCHE Chestionar de completat atunci când aplici pentru un loc de muncă Ultimul nume primul nume (de asemenea, nume de fată pentru femei) Cerere de angajare (de către cine) Locație (numărul oficiului poștal) oraș / sat cartier strada / numărul casei Numărul de abonat sau numărul de telefon Telefon din oraș, stație Număr Născut când unde Religie Cetatenie Reprezentant legal Starea civilă necăsătorit - căsătorit - văduv divorțat - locuiește separat, de când Starea de sănătate (boli grave, răni, etc ) Referitor la candidati, sarcina? Fondul de asigurări de sănătate Membru din Scăderea veniturilor cu % Pensie socială lunară frica, in DM din cauza (din cauza) Serviciul militar de la la și de la la Educaţie scoli Unde clasa de absolvire examen final (notă) Scoala de comert, speciala, profesionala, scoala tehnica universitate universitară Facultate Când dna examen terminat (estimare) Timpul de studiu " timpul de lucru ca ucenic Absolvență, examen promovat (când) Examen promovat nota Timp de pregătire profesională Timp de practică Note Cursuri educaționale serale, învățământ la distanță etc unde (institut) Permis de conducere: categorie eliberată în timpul practicii de conducere (termen) Cunoștințe lingvistice Dobândite la școală / în străinătate tse silabe, lucru pe nișe masina de scris abilități de stenografie min Alte abilități profesionale (speciale) Cunoștințe speciale/Experiență în Activitate după primirea specificată pe altă pagină educaţie Nr p II s Către Companie Domenii de activitate (producție, comerț etc ) Angajare Motivul plecării (concedierii) P - Formular de cerere pentru muncă în perioada sărbătorilor "Fränkishe Rorwerke" Ultimul nume primul nume Locație Stradă Data nasterii Telefon Specialitatea Prof ţintă În prezent urmez clasa superioară a adevăratei școli de gimnaziu a școlii elementare scoala de meserii scoala superioara speciala scoala speciala universitate alte institutii de invatamant Există vreo dizabilitate Nu Da, cu % Cunoștințe, experiență și abilități speciale în (de exemplu, dactilografiere) Categoria permis de conducere Vehicul propriu Nu chiar Ați lucrat deja în compania noastră Nu Da și anume de la la atelier (departament, sectie) de catre cine Cât timp ați dori să lucrați (zile/lună) c De* Poți lucra în trei schimburi Da Nu Rudele dumneavoastră (cunoscutele) lucrează la întreprinderea noastră Nu Da, cine mai exact Ai fost angajat în ultimele luni? înainte de a fi angajat efectiv într-un loc de muncă plătit? Nu Da, exact De la cine: Cu inainte de de cine Asigur că înainte și după această vacanță de muncă nu sunt (am fost) într-o relație de muncă permanentă cu întreprinderea și înainte de a lucra în vacanță a mers la școală a mers la universitate a servit în forțele armate, a fost în serviciul public, a mers la bursa de muncă pentru a-și găsi un loc de muncă potrivit dupa munca in vacanta Voi merge la școală Voi studia la universitatea la care voi servi în forțele armate forțe, să fii cetățean serviciu Dacă există o altă relație de non-muncă între această cerere și angajarea în vacanță, trebuie să ne anunțați înainte de a intra în ea Am furnizat toate informațiile cu bună-credință și în mod rezonabil sunt conștient de faptul că aceste informații sunt baza pentru angajarea mea pe termen limitat și poate duce la încetarea mea pe termen nelimitat dacă nu este adevărată Data Semnătură Locul nașterii Semnătura reprezentantului legal Priyujenie CHESTIONAR PENTRU VERIFICAREA RECOMANDĂRII Principal Denumirea funcției Candidat Recomandare Care este relația dumneavoastră cu candidatul? Cum îi evaluezi caracterul? Poti spune ceva despre initiativa, metoda de lucru, stilul de conducere? Care credeți că sunt punctele forte și punctele slabe ale candidatului? Cunoașteți motivul angajării Considerați candidatul potrivit pentru postul vacant? Ți-ar plăcea să-l angajezi din nou? Ajutor dat Loc Anexa EXAMEN MEDICAL SI CONCLUZIE DESPRE ANGAJARE Notificare De la Managementul resurselor umane Cui, domnule doctor în Referitor la: examen medical Bărbat, femeie, fată Rezidenți și adresa Pentru a aplica pentru un loc de muncă ca (desemnarea activității) Cerințe speciale de sănătate Vă cerem un examen medical Pe baza examenului medical s-a stabilit următoarea condiție: Inima Leikie Alte surse interne Vătămare din cauza războiului Boli din trecut Sarcina da (nu) Acuitatea vizuală fără ochelari cu ochelari Culorile distinctive Mâinile transpirate Starea dentară Există vreo îndoială împotriva muncii în ture? Nu chiar Găsesc solicitantul pentru locul de muncă menționat - pentru toate locurile de muncă pentru muncă medie-grea - pentru muncă ușoară complet apt din punct de vedere fizic, în cazuri extreme apt, inapt (bariți ceea ce nu este necesar) Data Semnătura și sigiliul medicului Aceste date de inspecție (pentru eliberarea solicitantului sunt închise) sunt trimise la: Formă managementul resurselor umane CLASIFICAREA ŞI EVALUAREA CALITĂŢII TESTELOR P Direcționarea testelor de capacitate, interpretată de R Steinbuch și K Olfert Teste Direcționare Productivitate generală Acestea servesc la explorarea semnelor spirituale ale performanței candidatului, bazate, de exemplu, pe capacitatea sa de concentrare etc Despre inteligență Ei examinează inteligența generală făcând referire la abilitățile mentale și de gândire generale ale candidatului sau la inteligența specifică, cum ar fi abilitățile lingvistice, dexteritatea în numărare, abilitățile de gândire, abilitățile combinaționale, imaginația spațială Talente speciale Se presupune că stabilesc, de exemplu, talentele tehnice, fluența (dexteritatea) degetelor și dexteritatea Performanțe speciale Servesc la determinarea comportamentului într-o situație de producție experimentală, de exemplu, prin testarea funcțiilor senzoriale sau motorii P Clasificarea testelor conform Linert Clasificare Teste inteligente: ■ teste intelectuale generale; ■ teste speciale de abilități și talente mentale Teste de performanță: ■ test de performanţă motor; ■ test de performanţă senzorială (ex discriminarea culorilor); ■ test de performanță psihologică (cum ar fi calcul) Teste de personalitate: ■ teste de proprietate (ex extraversie),* ■ teste de interes (ex interese profesionale); ■ teste de atitudini (de ex comportament de conducere); ■ teste de caractere (enunţuri complexe); ■ teste de tip (la fel) Clasificarea După gradul de generalitate și aplicabilitate: ■ teste standardizate, ■ teste nestandardizate Pe baza principalului! parametru: ■ teste de viteza; ■ teste de nivel - viteza nu joacă un rol Prin semn}' în funcție de interpretare: ■ metode directe de testare (ex chestionare); ■ metode de testare indirecte sau de proiecție (de exemplu, imagini "multi-distractive" sau pete de cerneală ca sarcini) Pentru testare ■ chestionar; ■ testarea cu hârtie și creion; ■ testare cu material de prelucrare (de ex cuburi) În ceea ce privește înțelegerea vorbirii: ■ test verbal; ■ test non-verbal După tipul de răspunsuri la sarcini ■ test cu răspunsuri gratuite la sarcini; ■ un test cu răspunsuri legate (intercalate) la sarcini P Testați criteriile de obiectivitate Obiectivitatea comportamentului se referă la măsura în care comportamentul aleatoriu sau sistematic al cercetătorului în timpul testării poate afecta într-un fel rezultatul O obiectivitate suficient de mare, conform estimărilor lui B Berndt, poate fi atinsă dacă cercetătorul are instrucțiunile adecvate și procesul de testare este standardizat Acest moment este considerat mai detaliat și calificat de A Komna În conformitate cu viziunea sa, instrucțiunea de a efectua testarea ar trebui să fie înregistrată în scris, iar situația de cercetare, în care este necesar să se prevină acțiuni sociale comune între cei testați și între cei testați și testatori, ar trebui să fie standardizată și structurată Obiectivitatea însumării corespunde gradului de obiectivitate al aprecierilor răspunsurilor la test ce se verifică pentru sarcină Cel mai fără probleme, dar experiența specialiștilor, este obiectivitatea evaluării cu răspunsuri aferente sarcinilor (de exemplu, corect - greșit) Dacă sarcina implică posibilitatea unui răspuns liber, atunci obiectivitatea evaluării este mai mică, întrucât aici este deja implicată decizia evaluatorului, ceea ce se aplică și categoriei de răspunsuri elaborate de persoana verificată: obiectivitatea proiecției testele este deosebit de scăzută Obiectivitatea interpretării se caracterizează prin gradul de independență al interpretării rezultatelor testelor față de personalitatea cercetătorului care le interpretează O interpretare obiectivă este evidentă dacă aceleași concluzii sunt făcute din aceleași rezultate ale diferiților testați Dacă un test de lucru sau chestionar este normalizat și scorul are o valoare numerică, conform căreia poziția subiectului testului este determinată fără ambiguitate pe scara testului, este fără probleme, cred cercetătorii, dar greu de realizat dacă se realizează nu au puncte tari pentru clasificarea angajaților, deoarece gradul de libertate în interpretarea rezultatelor testelor devine ridicat Contestând posibilitatea unei implementări obiective a ultimei etape de testare a interpretării rezultatelor, Rexilius își proiectează apoi poziția asupra întregului proces Obiectivitatea metodelor de testare psihodiagnostic, conchide el, practic nu există în acest sens teoretic În schimb, obiectivitatea apare ca aparenta acuratețe și fermitate a rezultatelor testelor; în plus, este o expresie a structurilor sociale care duc la competiție și dezunire P Metodologia pentru determinarea empirică a testării fiabile Re-testare Echivalența măsurătorilor, conform experților, poate fi atinsă dacă același test este reoferit acelorași subiecți după o anumită perioadă de timp Corelația dintre valorile primului și celui de-al doilea punct de timp va arăta fiabilitatea repetiției testului (testare - retestare - fiabilitate) Cu toate acestea, interpretarea fiabilității testului repetat este problematică din cauza unui număr de convenții În primul rând, una dintre probleme este că, cu această metodă, variația erorilor care sunt făcute cu o alegere nereprezentativă a sarcinilor nu poate fi atribuită variației aleatoriei Adesea, aceeași eroare, din cauza selecției inconsecvente a itemului, este reprodusă în măsurarea secundară, astfel încât devine varianță sistematică În al doilea rând, atunci când testarea se repetă, nu este exclusă posibilitatea de a aminti anumite întrebări și răspunsuri la acestea Deși efectul memoriei afectează creșterea corelației, este totuși nejustificat, deoarece în acest caz fiabilitatea îmbunătățită a instrumentului nu este exprimată De asemenea, este posibil ca subiectul să-și amintească răspunsuri eronate aleatorii Reevaluarea fiabilității este cu atât mai probabilă, cu atât conținutul sarcinii de testare este mai variat și mai interesant și cu atât intervalul de timp dintre testarea inițială și testarea repetată este mai scurt În al treilea rând, utilizarea metodei testării repetate este problematică dacă o modificare a trăsăturii de personalitate studiată este posibilă în intervalul dintre două puncte de evaluare Diferența dintre valorile adevărate care rezultă din schimbarea trăsăturilor de personalitate, în acest caz, este atribuită variației aleatorii, ceea ce duce la o subestimare a fiabilității Pentru a minimiza probabilitatea de a măsura trăsăturile (calitățile), experții sfătuiesc să reducă relativ interval de timp dintre testarea primară și testarea repetată Testarea paralelă implică două forme de testare echivalente pentru același eșantion de subiecți pentru a determina fiabilitatea metodei de testare pe baza corelației calculate între rezultate Două forme de testare pot fi considerate echivalente dacă, în primul rând, constau în sarcini similare (dar nu aceleași); în al doilea rând, media și abaterile standard ale ambelor forme diferă nesemnificativ Echivalența formularelor de testare trebuie să fie asigurată înainte de începerea calculului de valabilitate Echivalența poate fi atinsă cel mai rapid dacă, dintr-un număr mare de întrebări care dezvăluie o anumită trăsătură de personalitate, sarcinile pereche sunt compilate după criterii semnificative și statistice (în primul rând prin același grad de dificultate și selectivitate) și apoi o întrebare este izolată aleatoriu de prima formă, iar cealaltă - din a doua Proba împărțită Adesea, din cauza lipsei de timp sau de fonduri, mai ales dacă există un interval de timp mare după testare, metodele de repetare a testului sau de construire a două , іatel Almost nu vorbește despre fostul angajator P Exemplu de scrisoare de respingere pentru candidatul la angajare Vă mulțumim pentru vizita amabila la unitatea noastră și regretăm că trebuie să vă informăm că, după ce v-am verificat cu atenție documentele de aplicare și le-am comparat cu cele ale altor solicitanți, decizia noastră pozitivă a fost luată în favoarea lor Ne deschideți o serie de oportunități semnificative, care sunt parțial foarte apreciate de noi Totuși, unele cerințe speciale pentru post, luate în plus în considerare, au determinat decizia noastră Sperăm că acest rezultat nu vă va lipsi de curaj în căutarea ulterioară a unui domeniu de activitate profesională și că veți obține în curând un loc de muncă care să corespundă pe deplin abilităților și înclinațiilor dumneavoastră Vă returnăm documentele de aplicare, cu amabilitate trimise de dumneavoastră, împreună cu această scrisoare Anexa EVALUAREA SI SELECTAREA PERSONALULUI CAND ESTE ANGAJAT II Reglementări privind centrul de evaluare a personalului băncii regionale Sberbank a Federației Ruse Dispoziții generale Prezentul regulament reglementează procedura de evaluare a personalului la angajarea candidaților externi la bancă, precum și la lucrul cu rezerva nomenclatorului băncii, în vederea selectării candidaților care se potrivesc cel mai bine pentru ocuparea posturilor vacante de manageri și specialiști de înaltă calificare ai băncii diviziile structurale ale bancii Centrul de Evaluare a Personalului este un instrument de selecție de încredere și bazat pe dovezi, care îmbunătățește calitatea selecției și integrează eforturile specialiștilor și managerilor de diverse profiluri, care, alături de angajații Departamentului Resurse Umane, sunt responsabili de selecția calității candidaților Centrul de evaluare a personalului este o unitate funcțională de tip deschis, în care, în funcție de sarcina specifică, sunt implicați specialiști și șefi ai diferitelor departamente ale băncii, în timp ce organizarea generală, respectarea tehnologiei necesare și utilizarea adecvată a rezultatelor sunt asigurate de conducerea personalului băncii Etapele evaluării Centrul de Evaluare a Personalului elaborează un program special de testare (care simulează condițiile reale de muncă într-o anumită poziție), în timp ce comportamentul concurenților este observat și înregistrat de experți independenți calificați folosind un sistem de evaluare special conceput Durata medie a programului este de două până la trei zile, cea minimă este de o zi, dacă este necesar, durata programului poate fi mărită la patru până la cinci zile Implementarea programului include următoarele etape principale ■ Familiarizarea experților cu tehnologia evaluării, învățându-i abilitățile de observare și înregistrarea rezultatelor observației; ■ dezvoltarea unui profil de cerințe pentru o anumită poziție și a criteriilor de monitorizare a persoanelor relevante din punct de vedere profesional ■ întocmirea unui plan şi program specific de desfăşurare a procedurilor de evaluare; ■ selectarea și dezvoltarea mostrelor de lucru (imitații ale activității profesionale), ■ efectuarea unei evaluări - instruirea participanților, munca candidaților pe teme, realizarea filmărilor video, evaluarea observațiilor experților, completarea formularelor de înscriere; ■ coordonarea evaluărilor de experți pentru fiecare candidat, însumând, emiterea feedback-ului fiecărui candidat cu privire la punctele tari și punctele slabe ale acestuia care au apărut în timpul misiunii; ■ în etapa finală se formulează măsuri pentru dezvoltarea fiecărui candidat, se transferă protocoale și rapoarte video conducerii de personal a băncii și, dacă este necesar, se furnizează conducerii băncii Experți Managerii de bancă cu experiență sunt implicați ca experți pentru evaluarea personalului, dar la un nivel nu mai mic decât postul pentru care este luat în considerare candidatul Participarea ca expert este responsabilitatea tuturor managerilor de bancă În cazuri excepționale, dacă banca nu dispune de experți de nivelul și profilul cerut, este posibilă atragerea de experți externi La efectuarea unei evaluări a personalului, pentru a asigura fiabilitatea, numărul experților implicați trebuie să fie cel puțin cel al participanților la procedura de evaluare, în timp ce departamentul (unitatea structurală) responsabilă cu profilul, dar care este selectat, trebuie furnizați cel puțin trei experți Restul experților sunt asigurați de departamentul de profil aferent și departamentul de personal al băncii Experții sunt alocați pe toată durata evaluării personalului și sunt eliberați de sarcinile lor principale Pentru a încuraja participarea activă la evaluare, munca experților poate fi plătită Organizarea generală, controlul asupra respectării procedurii și coordonarea activităților experților este asigurată de un psiholog specializat în acest domeniu, alocat în acest scop de către departamentul de personal al băncii Cerințe de bază pentru candidați Învățământ superior financiar, economic, juridic sau de altă natură specializată pentru o anumită unitate structurală Competență profesională (disponibilitatea cunoștințelor teoretice și a experienței practice necesare în aplicarea acestora) Prezența unei motivații adecvate a muncii (activitate, intenție, responsabilitate, disponibilitate pentru a depăși dificultățile) Abilitati cognitive (capacitatea de a evidentia viziunea esentiala, strategica a problemei, buna capacitate de invatare) Abilități de comunicare (capacitatea de a convinge oamenii, lucrul în echipă, organizare, interacțiune, cooperare afectivă cu un client) Vârsta, de regulă, nu este mai mare de de ani Este de dorit o experiență de lucru de cel puțin doi ani în sistemul bancar sau în organizarea profilului financiar și economic PN Cerințe pentru ca un candidat să ocupe un post vacant de către angajator Nr Lista indicativă de cerințe pentru ca un candidat să ocupe o funcție publică vacantă Gradul de importanță Note foarte important foarte important Calitățile profesionale ale candidatului (subliniați și explicați dacă este necesar) Specialitate Studii profesionale superioare la specializarea "Management de stat și municipal" Învățământ profesional superior în direcția "Economie" sau specialități + economie teoretică + finante si credit + economie mondială + economie nationala + economie si management la intreprindere + Deținerea unei diplome academice + Adițional Direcții principale de formare specială: reglementarea de stat a economiei de piata Final Nr Lista indicativă de cerințe Gradul de importanță Notă n/a unui candidat pentru ocuparea unei funcţii publice vacante foarte important I flau- important dezvoltarea antreprenoriatului + finante si credit + managementul regional al proceselor socio-economice V adsnis în limbi străine + Experiența candidatului în specialitate Experiență profesională în direcția "Economie" ns mai puțin de trei ani + Durata totală a serviciului public nu mai puțin de doi ani în funcții publice de rang înalt Calitățile personale ale candidatului (subliniați și explicați dacă este necesar) Discurs oral (abilitatea de a-și exprima clar gândurile atunci când comunici cu angajații) - Lucrul cu documente capacitatea de a da independent o opinie scrisă + capacitatea de a scrie linii directoare cunoștințe despre elementele de bază ale muncii de birou + Și Comunicarea cu vizitatorii + Abilități de negociere (abilitatea de a determina dificultatea sau importanța negocierilor) Abilitatea de a lua decizii independente (abordare a rezolvării problemelor complexe) * Abilități organizatorice, în special atunci când se organizează activități de muncă la locul de muncă P - Un exemplu de formulare a cerințelor pentru ca un candidat să ocupe un post vacant Anunţ Personalul Consiliului Federației al Adunării Federale a Federației Ruse efectuează o selecție competitivă pentru a ocupa posturile vacante de consultanți în personalul Comitetului Consiliului Federației pentru Politică Economică Funcționarii publici federali ai Administrației Președintelui Federației Ruse, aparatului Consiliului Federației, aparatului Dumei de Stat, aparatului Guvernului Federației Ruse și autorităților executive ale statului federal, precum și asistenți la La concursul de selecție sunt invitați să participe membrii Consiliului Federației și asistenții deputaților Dumei de Stat, care au studii superioare economice cel puțin doi ani de experiență în serviciul public în funcții publice superioare sau cel puțin trei ani de muncă experienta in specialitatea economica Cei care doresc să participe la concursul de selecție depun, până la data de martie , la Direcția Personal al Funcției Publice a aparatului din cadrul Consiliului Federației, o cerere personală, o scurtă descriere a activității de muncă (CV) cu privire la nu mai mult mai mult de două pagini tipărite, extras din carnetul de muncă certificat de serviciul de personal la ultimul loc de muncă, fotografie ( x cm), documente care confirmă studiile economice și calificările Domenii principale posibile de activitate ale consultantului: ■ politica financiară şi de credit a statului, băncilor şi politica industrială; ■ activitatea de investiţii; ■ politica industrială sectorială; ■ reglementarea problemelor de faliment; ■ reglementarea activităților monopolurilor naturale, ■ activități licențiate, profil sectorial și teritorial; ■ activități de asigurare și politică industrială Anexa ADAPTARE PERSONALULUI P Conținutul indicativ al unei broșuri informative pentru angajații organizației Bloc de informații generale: ■ istoria înfiinţării organizaţiei şi principalele etape ale dezvoltării acesteia; ■ activitățile organizației, obiectivele strategice, (] starea de luare, proiectele sociale și publice etc , ■ structura organizatorica (diagrama cu explicatii, descrierea principalelor functii ale departamentelor, comunicatii), ■ Detalii de top management (nume, fotografii, întâlniri de afaceri și private, telefon, câteva informații generale); ■ politica de personal a organizației, ■ normele culturii corporative, ■ etica în afaceri și a muncii Un bloc special de informații (separat pentru fiecare categorie profesională și de angajați) ■ date privind managementul direct; ■ funcţiile unităţii la care este repartizat noul angajat; ■ relaţiile cu departamentele celuilalt; ■ conținutul lucrărilor viitoare și rezultatele acesteia; ■ importanţa acestei lucrări pentru activitatea unităţii şi a întregii întreprinderi în ansamblu Legătura acestuia cu alte lucrări din unitate; ■ criterii de evaluare a performanței unui angajat gg con- ■ organizarea procesului de muncă (timp de lucru, salarii), ■ oportunitate de dezvoltare profesională, carieră; ■ cerințe suplimentare pentru angajat (aspect, stil de viață etc ), ■ informații de reglementare privind munca în unitate P Test de selecție a mentorilor Nominalizarea dumneavoastră în rolul de mentor este justificată: a) posibilitatea de a primi stimulente financiare; b) dorinta de a-si transfera cunostintele si experienta de munca; c) Văd în mine abilități pedagogice; d) altele Când intri într-o discuție cu cineva, tu (alegeți până la două răspunsuri) a) încercarea de a urmări corectitudinea judecăților adversarului; b) dovediți corectitudinea judecăților dumneavoastră; c) nu respinge judecata eronată a adversarului; d) afirmați-vă; e) altele Considerați că un astfel de impact asupra unei persoane este cel mai rațional (selectați nu mai mult de două răspunsuri): a) persuasiune b) bullying c) motivare și stimulare, i) control; e) privarea de orice privilegii; e) altele Aceste trăsături de caracter te enervează cel mai mult (tu- nu luați mai mult de două răspunsuri): a) frivolitate; b) izolare; c) pedanteria; d) necinste; e) egoism; e) altele Tratezi tinerii de astăzi astfel: a) Găsesc cu ușurință un limbaj comun cu ei, b) îi consider mari maximalişti; c) Nu-i înțeleg pe tinerii de astăzi; d) Am mari dificultăți în stabilirea contactului cu aceștia; e) altele Poziția ta, expresiile faciale, tonul vocii îi afectează pe ceilalți: a) da; b) nu Dacă da, controlează-ți gesturile, expresiile faciale, vocea: a) am încercat și mă pricep la asta; b) a încercat, dar s-a simțit stresat din cauza autocontrolului constant asupra sa; c) nu m-am gândit niciodată la asta - Ordinul de a face un raport, mesaj, informare la o intalnire, intalnire iti provoaca a) confuzie b) îngrijorat; c) nu provoacă anxietate Crezi că există o problemă a taților și a copiilor și că este dificil pentru oamenii din generații diferite să se înțeleagă: a) da; b) uneori; Sănătatea ta a) este un subiect constant al gândurilor și preocupărilor tale; b) din când în când sănătatea îți dă anumite necazuri; c) sanatatea ta nu iti da probleme Puteți evalua obiectiv starea unei persoane și expresia feței sale a) aproape peste tot; b) uneori: c) rareori Ai obiceiul de a întrerupe o persoană: a) aproape peste tot; b) în majoritatea cazurilor; c) uneori; d) rareori Evaluează următoarele calități pe o scară de zece puncte: un farmec b) responsabilitatea; c) persistenta; d) inteligenţă e) constiinta; e) onestitate; g) aderarea la principii; h) diligenta; i) toleranta; j) bunătate P Fișă de adaptare Numele adaptantului Subdiviziune Denumirea funcției Capul diviziei Data angajării " " і Durata stagiului este de la << " і Tip de adaptare, primară, secundară (subliniați după caz) Educație Experienta profesionala La locul de muncă Dotat cu echipamente sanitare În scopul adaptării, un angajat este atașat: NUMELE COMPLET Denumirea funcției Au fost date următoarele instrucțiuni: № Activitate Termen limită Persoană de contact Note Au fost emise următoarele documente solicitate Nivelul de pregătire profesională a unui angajat Nevoia de formare suplimentară Opinie despre calitățile personale și de afaceri ale adaptantului: Şeful Semnătura Mentor Semnătura P Evaluarea nivelului de adaptare al unui profesor universitar Cunoașterea reglementărilor ■ puncte cunoaște conținutul tuturor prevederilor și instrucțiunilor folosite în disciplina predată, nu comite greșeli legate de necunoașterea documentației normative, îmbunătățește periodic nivelul de cunoștințe, monitorizează și studiază noi documente; ■ puncte - cunoaște principalele prevederi ale documentelor de reglementare, are o idee unde puteți găsi informațiile necesare Nu face greșeli în munca asociată cu ignorarea documentației de reglementare; ■ punct - face în mod regulat inexactități asociate cu ignorarea documentelor de reglementare Folosește materiale învechite Calitatea performanței principalelor funcții ■ puncte - predarea se desfășoară în conformitate cu cerințele stabilite, aproape că nu greșește în munca independentă, nu există plângeri din partea studenților, alți profesori și personalului catedrei și comentarii din partea conducerii privind calitatea muncii, ■ puncte - în predare sunt permise un număr mic de erori, care pot fi ușor eliminate de la sine sau cu ajutorul unui mentor; ■ punct predă incorect și cu erori grave, ceea ce implică plângeri din partea studenților și cursanților, personalului departamentului și comentarii frecvente din partea conducerii Independență în îndeplinirea principalelor funcții: ■ puncte - se pregătește singur pentru cursuri Cazuri care nu au fost încă întâlnite în activități practice, se convin în prealabil cu șeful de catedra sau mentorul sau se consultă cu colegii profesori; ■ puncte acționează independent numai în prezența instrucțiunilor detaliate privind schema generală de activitate; ■ punct nu poate lucra independent, se consultă constant cu șeful de catedra sau mentorul, cu colegii profesori Disciplina: ■ puncte disciplinat în muncă, nu are comentarii din partea conducerii departamentului; nu există cazuri de întârzieri, întreruperi ale cursurilor din vina lui; îndeplinește principalele funcții atribuite de șeful departamentului și prevăzute de fișa postului în termenul stabilit, ■ puncte - nu există încălcări grave, dar sunt rare cazuri de întârziere la cursuri și încetarea lor prematură; ■ punct - încalcă regulat disciplina muncii, permite începerea și încheierea prematură a cursurilor, întârzierea la serviciu și la cursuri, plecarea prematură nerezonabilă de la serviciu Comentariile conducerii nu sunt luate în considerare Plângeri repetate din partea studenților și ascultătorilor Încredere în sine: ■ puncte - încrezător în sine, în cunoștințele și aptitudinile sale Capabil să-și exprime și să-și apere propria opinie; ■ puncte - încrezător în sine în funcţie de situaţia în care se află Cu oamenii care au mai multă încredere în sine, el este pierdut și încearcă să nu insiste asupra propriei păreri; ■ punct - nu are încredere în sine, nu își poate apăra punctul de vedere, chiar dacă este sigur că are dreptate Inițiativă: ■ puncte - face sugestii cu privire la îmbunătățirea atât a muncii proprii, cât și a celorlalți profesori, a departamentului și a universității în ansamblu; ■ puncte - face sugestii care se referă în principal la propriile activități didactice; ■ punct - nu face sugestii la niciuna dintre problemele legate de principalele sale funcții sau scopuri ale departamentului Comportamentul echipei: ■ puncte - non-conflictual, comunicativ, arată disponibilitatea și capacitatea de a lucra împreună cu alți profesori ai departamentului și personalul universitar Comportamentul respectă pe deplin normele adoptate la universitate; ■ puncte - non-conflict, limitat doar la contactele de afaceri cu alți profesori și personal, poate lucra împreună cu colegii În general, comportamentul corespunde normelor adoptate la universitate; ■ punct - permite conflicte în relaţiile cu ceilalţi profesori şi personal, nu este atent la ceilalţi Nu știe să lucreze cu oamenii Nu aderă la normele de comportament acceptate la universitate Conflicte cu angajații altor departamente și departamente ale universității Satisfacția muncii ■ puncte - apreciază foarte mult condițiile de muncă în care lucrează, își exprimă satisfacția față de gama de sarcini de bază și remunerația primită pentru muncă Nu evidențiază factorii care împiedică munca de succes; ■ puncte - locul de muncă satisface nevoile semnificative de bază, mai degrabă mulțumit de condițiile de muncă, gama de sarcini de bază și remunerația primită pentru muncă decât nemulțumit; ■ punct - nemulțumit de munca la locul său de muncă în condițiile de muncă date Satisfacția echipei: ■ puncte - ferm fixat în echipa departamentului (nu dorește să lucreze în altă echipă), apreciază foarte mult relația dintre personalul departamentului, a adoptat normele de comportament, stilul de comunicare predominant în echipa departamentului și la universitate, a stabilit contacte profesionale și prietenoase în cadrul echipei departamentului său, menține relații cu alți angajați ai universității, întreține relații în afara activităților de muncă în afara programului de lucru, ■ puncte nu dorește să schimbe echipa de lucru, evaluează relațiile dintre personalul departamentului în mod normal, este mulțumit de echipa din punct de vedere profesional (ca grup care îndeplinește o singură sarcină), se limitează la contactele de afaceri cu colegii, nu suportă relații în afara muncii; ■ punct - simte un sentiment de nemulțumire, dorește să schimbe echipa de lucru, nu aderă la normele de comportament acceptate, stilul de comunicare adoptat la catedră și la universitate, evaluează relațiile dintre colegi ca fiind nesatisfăcătoare, nu participă la niciun fel de comun evenimente Planurile și așteptările angajaților ■ puncte - intenționează să lucreze la o universitate în viitor, vede perspective și planuri de dezvoltare profesională, dorește să-și îmbunătățească calificările, este angajat în auto-educare, este interesat de alte tipuri de muncă la departament, consideră că este posibil să satisface principalele nevoi semnificative atunci când lucrezi la o universitate; ■ puncte nu are planuri clare pentru continuarea activității la universitate, dacă este necesar, își va îmbunătăți calificările, nu este interesat de alte tipuri de activități desfășurate de departament, consideră că este posibil să satisfacă parțial nevoi semnificative atunci când lucrează la universitate, ■ Munca de punct este considerată ca un fenomen temporar, își vede scopul într-un alt domeniu de activitate, munca nu satisface nevoi semnificative și nu aduce satisfacții P Formular de evaluare a adaptării Rezultatele primei evaluări de adaptare (realizată printr-un luna din ziua in care salariatul a fost angajat) I Indicatorul de evaluare Nivel planificat | Nivel atins Cunoașterea documentelor de reglementare mare, medie, scăzută Calitatea muncii este înaltă, medie, scăzută Satisfacția cu echipa mare, medie, scăzută Planuri și așteptări mari, medii, scăzute Motivele abaterii indicatorilor: Respingerea echipei din cauza abilităților scăzute de comunicare ale angajatului Altele: Măsuri care vizează eliminarea acestor cauze № Eveniment Forma de realizare Persoane responsabile Note Rezultatele celei de-a doua evaluări de adaptare (realizată la trei luni după angajarea angajatului) "" i Indicator de evaluare Nivel planificat Nivel atins Concluzie asupra indicatorului Cunoașterea documentelor de reglementare Mare, medie, scăzută Calitatea muncii Înaltă, medie, scăzută Final Indicator de evaluare Nivel planificat Nivel atins Concluzie asupra indicatorului Satisfacția cu echipa Mare, medie, scăzută Planuri și așteptări Mare, medie, scăzută Recomandări: Nivel ridicat de adaptare, luați în considerare radierea, dar adaptarea Altele Manager și personal " " Regulile de completare a formularului de evaluare a adaptării sunt următoarele Coloana < < Nivelul planificat" se completează de către evaluator (supervizor, mentor) sau manager și personal conform spuselor lor, pe baza evaluării subiective a nivelului de adaptare al noului angajat Nivelul dorit (înalt, mediu, scăzut) este subliniat Coloana "Nivel atins" se completează în funcție de rezultatele evaluării Se înscrie punctajul obținut din rezultatele evaluării și nivelul corespunzător punctajului obținut (înalt, mediu, scăzut) Coloana " 'Concluzie asupra indicatorului" se completează pe baza unei comparații a nivelurilor planificate și atinse (corespunde normei, satisface norma, nu corespunde normei) La rubrica "Note" se notează despre imposibilitatea desfășurării activităților planificate sau despre neîndeplinire, cu indicarea motivelor P Feedback cu privire la munca unui angajat în perioada de adaptare NUMELE COMPLET Poziția, subdiviziunea Data de angajare Perioada de adaptare până la "" Date de performanță la locul de muncă Îndeplinirea atribuțiilor oficiale (completitudine, volum) Inițiativă (sugestii de îmbunătățire) Efectuarea disciplinei deviz dar termenul de executare a lucrării evaluarea calității performanței muncii Date privind respectarea disciplinei muncii Respectarea măsurilor de siguranță Respectarea regulamentului intern al muncii Alte observatii promoții Continuați adaptarea Opriți adaptarea Inceteaza contractul de munca cu salariatul Schimbați sarcina de lucru (ușurați, completați) Altele Mentor Supraveghetor Manager dar personal Data completării recenziei " " Angajatul este familiarizat cu P Chestionar pentru angajați Precizați perioada de lucru în organizație a) până la luni; b) până la luni: c) până la luni; d) peste iod Aveți nevoie de ajutor de la managerul, mentorul sau colegii dvs : a) până la luni; b) până la luni; c) până la luni, d) peste un an Colegiile tale apelează la tine pentru ajutor profesional? a) nu se aplică deloc; b) foarte rar; c) din când în când; d) foarte des Simți că ai stăpânit abilități profesionale: a) până la luni; b) până la luni; c) până la luni; d) peste un an Doriți să schimbați direcția activității dvs în acest moment? a) da; b) nu; c) le este greu să răspundă Evaluezi perspectivele de avansare în carieră: a) există o perspectivă; b) perspectiva este slabă; c) nu există perspectivă Ești mulțumit de locul tău în echipă? a) da; b) nu; c) le este greu să răspundă Ați avut comentarii despre disciplina muncii? a) da; b) nu Ați avut comentarii și disciplină de performanță? a) da; b) nu Dorința dumneavoastră de a vă îmbunătăți cunoștințele profesionale poate fi evaluată astfel: a) se străduiesc să se perfecționeze în mod constant; b) Aș vrea, dar nu are sens; c) Aș dori, dar nu există nicio posibilitate; d) Sunt mulțumit de totul așa cum este Crezi că nivelul de pregătire profesională îndeplinește pe deplin cerințele postului tău? a) respectă pe deplin; b) parțial; c) nu se potrivește; d) le este greu să răspundă Ai conflicte? a) cu liderul da; Nu; rareori; b) cu colegii da, nu: rar: c) cu mentor da, nu; rareori Sunteți interesat de munca pe care o desfășurați? a) da; b) nu; c) nehotărât încă Imaginați-vă că dintr-un motiv oarecare ați renunțat la serviciu Te-ai întoarce după ceva timp? a) nu s-a întors în niciun caz; b) numai în ultimă instanţă c) Mă voi întoarce cu plăcere; d) le este greu să răspundă Ai simțit că ai intrat în echipa de lucru: a) până la luni; b) până la luni, c) până la luni; d) peste un an Muncă în viața ta: a) munca deasupra altor interese; b) interesele sunt mai importante decât munca; c) interesele și munca sunt la fel de importante Conditii de munca in general a) satisfăcător; b) rău; c) bun Cel mai tangibil ajutor în timpul adaptării ochilor tăi a) un angajat al serviciului de personal; b) conducător; c) mentor i') coleg de muncă; d) altcineva Sunteți în proces de adaptare yomoіlo: a) literatură specială; b) sfaturi de la colegi, mentor, lider: c) video d) altceva LITERATURĂ Armstrong M Practica managementului resurselor umane traducere din engleză M INFRA-M, Borisova E A Evaluarea si certificarea personalului SPb Petru Egorshin A P Managementul personalului Nizhny Novgorod NIMB, Kpbanov A Ya Fundamentele managementului personalului de mai sus, suplimentar și persrab M INFRA-M, Kabanov A Ya , Vorollseikin I E , Zakharov D K etc Conflictologie manual Ediția a II-a M INFRA-M, Kibanov A Ya , Durakova I B Managementul personalului unei organizații, selecția și evaluarea la angajare și gestație Ghid de studiu pentru studenții, examenul M, Kibanov A Ya , Durakova I B Organizație management personal, strategie, marketing internationalization M INFRA-M, Kibanov A Ya , Mamedzade G A , Rodkina T A Managementul personalului Reglementarea muncii a -a ed M Examen, Anuar ofițer de personal-, posturi de manageri și angajați, caracteristici de calificare, categorii tarifare, ed a III-a, corectată si suplimentare M INFRA-M, Managementul personalului enciclopedie / sub rsd A Ya Kibanova M INFRA-M, Managementul personalului / sub rsd T Yu Bazarov, B L Eremina M, Managementul personalului organizaţiei sub rsd A Ya Kibanova ed a III-a, suplimentar și persrab M INFRA-M, Atelier management personal organizatoric iod rsd A Ya Kibanova Ed a II-a, suplimentară și revizuită M INFRA-M, Manual de management al personalului "sub rsd AYa Kibanova, LV Ivanovskaya M Exam, Managementul personalului manual / sub general rsd A I Turchinova Editura M a RAGS, IІekinya S Managementul personalului unei organizații moderne M Școala de Afaceri "Intel-Synthesis", Economia și sociologia muncii manual / sub rsd ȘI EU Kibanova M INFRA-M, 